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Summary 
There are several rules in Swedish and French labor law to protect the 
employee against unfair dismissal. When it comes to dismissal due to 
redundancy the employee is protected by the obligation on the employer to 
find the employee alternative work, the priority rules, the priority right to 
reemployment and by the requirement of a just cause. In Sweden, a 
dismissal due to redundancy is in principle always a just cause if the 
employer has fulfilled its obligation to find the employee alternative work. 
French law contains similar protection as the above as well as an obligation 
to establish a job-protection plan in case of collective redundancy. In French 
law the dismissal for economic reasons does not however imply a just cause. 
The court will instead control if the dismissal has a just cause or not. This 
means that the French court to a much larger extent examines the reasons 
behind the dismissals and the real cause for it.  
Even if Swedish and French law contains similar protection, they are 
executed in different ways. The obligation to find the employee alternative 
work is less stringent in French law, both when it comes to who will get the 
offer and which offers the employer has to give. The priority rules are on the 
other hand stricter in Sweden. Here the principle first in – last out is applied, 
meaning the priority is decided by the employees' length of service. In 
France the length of service is one of several factors which the employer has 
to take into account when he or she decides the priority. The employer 
decides which factors to prioritize, which may make the priority in France 
more favorable for the employer compared to the Swedish rules. In France, 
all people who have been dismissed for economic reasons have priority right 
to reemployment; in Sweden the employee obtains this right after one year 
of service. The right to reemployment is for one year in France, in Sweden 
nine months. The person loses its right to reemployment in Sweden after not 
accepting a reasonable offer. In Sweden the employer can decide to use 
temporary workers instead of hiring. These two restrictions in the right to 
reemployment do not exist in France. All above mentioned differences leads 
to that the employment protection in the two countries differs significantly.  
At the moment of this paper the employment protection is debated in 
both Sweden and France, partly as to implement the EU principle 
flexicurity. A new legislative proposal has been introduced in Sweden, in 
France there have been discussions about a new collective agreement during 
spring 2012 but the agreement was withdrawn after the presidential election. 
Both the French and the Swedish law has its benefits. In France there is a 
lesser risk for an unfair dismissal, while in Sweden there are better 
possibilities for the employer to organize the activity in the most 
economically advantageous way. The obligations in French law differ from 
important principles in Sweden, where the employer’s right to direct and 
allocate work has a crucial role, such that a judgment by the court is viewed 
as a violation of this right. However, I do not find it to be impossible to 
demand from the court more sensible analyzes if there is a just cause for 
dismissal.  
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French version of the thesis is available in the appendix “Bilaga A”. 
Une version française du mémoire est disponible en annexe “Bilaga A”. 
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Sammanfattning 
Skyddet för arbetstagare mot felaktiga uppsägningar sker genom flera olika 
regleringar i svensk och fransk arbetsrätt. När det gäller uppsägning på 
grund av arbetsbrist skyddas arbetstagaren genom arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet, turordningsreglerna, rätten till återanställning samt 
genom kravet på att uppsägningen ska vara sakligt grundad. Det är den i 
princip alltid om det är fråga om arbetsbrist i svensk rätt och arbetsgivaren 
har uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. I fransk rätt återfinns samma 
rättsregler som i svensk rätt samt ett krav på att upprätta en anställnings-
skyddsplan vid kollektiva uppsägningar. I fransk rätt innebär däremot inte 
en uppsägning av verksamhetsrelaterade skäl att saklig grund föreligger. 
Istället görs en kontroll om uppsägningen är sakligt grundad. Det innebär att 
den franska domstolen i betydligt högre grad kontrollerar anledningarna till 
uppsägningen samt den verkliga grunden för uppsägningen. 
Även om i princip samma regler återfinns i svensk och fransk rätt skiljer 
dem sig åt i utformningen. Omplaceringsskyldigheten är betydligt mer 
omfattande i fransk rätt både när det gäller vem erbjudanden ska lämnas till 
och vilka erbjudanden som ska lämnas. Turordningsreglerna är däremot 
striktare i Sverige. Här gäller principen först in – sist ut, turordningen 
bestäms alltså uteslutande av arbetstagarnas anställningstid. I Frankrike är 
anställningstiden bara en av flera faktorer som arbetsgivaren ska ta hänsyn 
till vid bestämmande av turordningen. Vilka faktorer som ska prioriteras 
bestämmer arbetsgivaren, vilket innebär att turordningen i Frankrike kan bli 
mer fördelaktig för arbetsgivaren jämfört med i Sverige. Återanställnings-
rätten gäller i Frankrike för alla som blivit uppsagda av ekonomiska skäl 
medan i Sverige måste arbetstagaren ha varit anställd i ett år. 
Återanställningsrätten gäller i Frankrike i ett år, i Sverige nio månader. 
Arbetstagaren förlorar sin rätt till återanställning i Sverige om denna inte 
accepterar ett skäligt erbjudande. Arbetsgivaren kan även istället för att 
återanställa välja att hyra in arbetskraft i Sverige. Dessa två inskränkningar i 
återanställningsrätten finns inte i Frankrike. Alla nämnda skillnader leder till 
att anställningsskyddet i de båda länderna skiljer sig markant åt. 
Anställningsskyddet är debatterat vid tidpunkten för denna uppsats i både 
Frankrike och i Sverige, vilket i viss mån kan ses som ett införlivande av 
EU:s princip flexicurity. I Sverige har ett lagförslag presenterats, i Frankrike 
har diskussioner kring ett nytt kollektivavtal förts under våren 2012, men 
lades ner efter presidentsvalet.  
Både den franska och svenska rätten har sina fördelar. I Frankrike är det 
mindre risk att en arbetstagare osakligt blir uppsagd, medan i Sverige finns 
det större möjligheter för arbetsgivaren att ordna verksamheten på ett 
företagsekonomiskt fördelaktigt sätt. Den franska rättens krav ligger långt 
ifrån de principer som gäller i svensk rätt, där arbetsgivarens rätt att leda och 
fördela arbetet har stor betydelse och en kontroll av domstolen ses som en 
inskränkning av denna rätt. Däremot anser jag det inte omöjligt att kräva av 
domstolen att den gör en något mer nyanserad bedömning om saklig grund 
föreligger. 
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Förord 
Redan innan mitt utbytesår i Frankrike funderade jag på att skriva en 
uppsats i komparativ rätt och vid Nancys universitet hade jag möjligheten 
att läsa arbetsrätt på både licence och masternivå parallellt. Det var både ett 
intressant och krävande år i Frankrike och jag vill tacka mina franska vänner 
för den hjälp de har varit när det gäller föreläsningsanteckningar, att förstå 
hur uppsatser skrivs på universitet i Frankrike samt deras gästvänlighet när 
jag återvände ett halvår senare för att ytterligare söka material till denna 
uppsats.  
Jag vill tacka min handledare Ann Numhauser-Henning för det stöd som 
hon varit och för de snabba svar som jag har fått på mina frågor. Även mina 
franska professorer, Frédéric Géa och Alexia Gardin har ställt upp och 
svarat på frågor, föreslagit litteratur och intressanta artiklar. För det vill jag 
tacka dem, det hade varit mycket svårt att veta var jag skulle börja om jag 
inte haft deras hjälp.  
Det finns många andra som jag gärna skulle vilja tacka. Min familj och 
mina vänner för det stöd de varit under uppsatstiden och tidigare. Ett särskilt 
tack vill jag rikta till Sanne som jag har kunnat diskutera mitt ämne med och 
som varit där med stöd och uppmuntran under uppsatsskrivningen och till 
Magdalena för fina fikapauser och uppmuntrande ord och som även tagit sig 
tid att korrekturläsa utkastet till denna uppsats. Främst vill jag tacka min 
pojkvän Romain som förutom att ha haft tålamod och förståelse att mina 
tankar mest kretsat kring uppsatsen också varit ett enormt stöd och till 
mycket hjälp vid översättandet av min uppsats. 
 
 
 
Lund, januari 2013 
Ida Hellberg 
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1 Inledning  
Anställningsskyddet för arbetstagare – hur väl skyddar det egentligen 
arbetstagaren? Vid uppsägning på grund av personliga skäl ställs i Sverige 
stränga krav på arbetsgivaren att visa att det förelåg saklig grund för 
uppsägning, medan när det gäller arbetsbrist anses det vara upp till 
arbetsgivaren att avgöra. Istället finns det andra regleringar för att skydda 
arbetstagaren, till exempel regler om turordning för att se till att 
arbetsgivaren inte fritt kan välja vem som ska förlora jobbet. I många fall är 
arbetsuppgifterna individualiserade och det finns kanske inte någon 
möjlighet för arbetstagaren att omplaceras för att utföra andra arbets-
uppgifter. Personen som blir uppsagd kanske saknar den kompetens som 
krävs för de resterade tjänsterna, eller kanske går arbetstagarorganisationen 
med på en turordningslista med andra kriterier än anställningslängden. Ett 
annat skydd som finns är rätten till återanställning. Fast ger den verkligen ett 
skydd? Arbetsgivaren kan vänta med att anställa till perioden då 
företrädesrätten har tagit slut eller välja att hyra in arbetskraft för att utföra 
samma uppgifter. Det anses inte vara något brott mot återanställningsrätten 
enligt rättsfallet AD 1995 nr 149.  
Domstolen kontrollerar däremot grunden till uppsägingen om det verkar 
som fingerad arbetsbrist föreligger. Fingerad arbetsbrist är när det inte 
föreligger arbetsbrist, utan personen blev egentligen uppsagd av personliga 
skäl. Det är dock sällan som domstolen har kommit fram till att arbetsbrist 
inte förelegat. 
Är skyddet tillräckligt i Sverige? Den här uppsatsen kommer att redogöra 
för reglerna kring arbetstagarens skydd vid arbetsbristuppsägningar och 
jämföra dem med liknande regler i fransk rätt. I Frankrike innehåller lagen 
flera kriterier som måste uppfyllas för att saklig grund för uppsägning ska 
föreligga och domstolen har en möjlighet att kontrollera själva grunden till 
uppsägningen. Leder det till färre möjligheter för arbetsgivaren att säga upp 
oönskad personal och fler motiverade uppsägningar, eller gör det bara 
processen dyrare utan att faktiskt öka arbetstagarens skydd?  
1.1 Syfte och frågeställningar 
I Sverige anses arbetsbrist vara en saklig grund för uppsägning, samtidigt 
som arbetsgivaren ges stor frihet att bestämma om när arbetsbrist föreligger. 
Det kan påverka hur väl en enskild person är skyddad från att bli uppsagd på 
grund av arbetsbrist trots att uppsägningen egentligen har en annan grund än 
arbetsbristen. Syftet med den här uppsatsen är att analysera kravet på saklig 
grund när det gäller uppsägning på grund av arbetsbrist i svensk respektive 
fransk rätt. Jag har valt att göra en jämförelse med fransk arbetsrätt eftersom 
det där finns krav på arbetsgivaren som helt saknas i Sverige.  
Huvudområdet för uppsatsen gäller skyddet för den enskilda 
arbetstagaren vid uppsägning på grund av arbetsbrist och motvarande 
begrepp i fransk arbetsrätt. Självklart existerar denna form av uppsägning 
inte avskilt ifrån andra regler. Andra sätt att få anställningen att upphöra 
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påverkar när och hur arbetsgivaren väljer att tillämpa regleringen gällande 
uppsägning på grund av arbetsbrist. Om det till exempel är, eller anses vara, 
mycket svårt att säga upp av personliga skäl kommer kanske arbetsgivaren 
att leta efter en möjlighet att säga upp på grund av arbetsbrist. I den franska 
rätten finns det även en del möjligheter att avtala om tjänstens upphörande, 
vilket kan påverka hur stort det egentliga skyddet är för arbetstagaren.  
Kravet på saklig grund är ett av flera skydd för arbetstagaren vid 
uppsägningar på grund av arbetsbrist och dess betydelse påverkas av hur 
resterande skydd ser ut. Ger turordningsreglerna, omplaceringsskyldigheten 
och rätten till återanställning ett så pass starkt skydd mot osakliga 
uppsägningar att det inte behövs något större krav på arbetsgivaren att visa 
att saklig grund föreligger? Hur ser dessa kompletterande skydd ut i 
respektive land? 
1.2 Avgränsningar 
Uppsatsen kommer endast att behandla svensk och fransk lagstiftning. 
Genom att begränsa jämförelsen till ett främmande rättssystem ges större 
möjlighet att gå djupare in i reglerna samt gör det lättare att ge en 
helhetsbild av denna lagstiftning. Den franska rätten skiljer sig markant 
ifrån den svenska i det område som jag har valt att diskutera i denna 
uppsats, därför har jag valt att jämföra de svenska rättsreglerna med de 
franska. 
I Frankrike finns det ett starkt skydd mot uppsägningar på grund av 
arbetsbrist för att ge arbetstagarna ett kollektivt skydd och försöka få 
arbetsgivaren att, om inte undvika uppsägningar, i alla fall begränsa antalet. 
Jag kommer inte i den här uppsatsen att noggrannare gå igenom hur 
arbetstagarna skyddas som kollektiv, utan istället se till det personliga 
skyddet, där arbetsgivaren kanske har en annan grund än den uttalade, en 
grund som antingen kan höra till de personliga skälen eller till och med falla 
in under någon diskrimineringsgrund.  
Det finns även ett skydd genom diskrimineringslagen för några enligt 
lagstiftaren särskilt skyddsvärda grupper. Detta skydd kommer jag dock inte 
att gå in på djupare i uppsatsen, dels för att endast några grupper faller in 
under diskrimineringslagen, dels för att det är mycket svårt för arbetstagaren 
som tror sig ha blivit uppsagd på grund av till exempel sin religion att visa 
att så var fallet när arbetsgivaren hävdar arbetsbrist. 
Endast uppsägningar av tillsvidaretjänster kommer att behandlas i denna 
uppsats. De bestämmelser som rör visstidsanställningar kommer helt att 
lämnas åt sidan. Det innebär inte att visstidsanställningar har en obetydlig 
roll när det gäller arbetstagarskyddet. I själva verket kan generösa regler om 
visstidsanställningar leda till att anställningsskyddet för tillsvidareanställda 
får mindre betydelse, då arbetsgivaren undviker tillämpningen av dessa 
regler genom att istället visstidsanställa arbetstagare. Trots det sagda har jag 
valt att inte behandla förhållandet mellan tillsvidareanställningar och 
visstidsanställningar i denna uppsats eftersom jag har velat lägga fokus på 
det skydd som finns för de som har lyckats få en tillsvidaretjänst. 
Jag har även valt att i största del lämna proceduren utanför, vilket innebär 
att reglerna kring fackliga förhandlingar innan uppsägningen, olika tids-
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frister under uppsägningen, hur uppsägningen ska gå till och hur 
uppsägningsbrevet ska utformas inte kommer att presenteras här. 
När det gäller den franska rätten hade jag velat göra en djupare analys av 
hur den sakliga grunden i praktiken behandlas av landets mellaninstanser, 
både när det gäller uppsägningar av ekonomiska och personliga skäl. Jag 
hade hoppats på att kunna hitta någon sådan undersökning i den franska 
doktrinen, men har inte lyckats. För att på egen hand hitta relevanta 
avgöranden från olika cours d’appel att analysera hade jag behövt avgränsa 
bort andra viktiga delar från uppsatsen och jag valde därför att inte gå in på 
denna bedömning. Precis som Kassationsdomstolen innehåller de rättsfall 
från cour d’appel som jag har läst inte heller någon utvecklig av hur 
domstolen har gjort sin bedömning och det vore därför inte möjligt att 
utifrån rättsfallen se hur avvägningen mellan olika intressen har skett, vilket 
var anledningen till varför jag från början tänkt analysera dessa rättsfall. De 
principer som kommer fram ur Kassationsdomstolens domar har därför fått 
ligga till grund för detta arbete. Så som framkommer i kapitel 2 är 
bedömningarna i arbetsrättsmål något mer djupgående än vad som brukar 
vara fallet för Kassationsdomstolen.  
Både Sverige och Frankrike är medlemmar i EU och därför spelar 
gemenskapens regleringar en roll för båda länder. I direktivet om kollektiva 
uppsägningar
1
 stadgas att arbetsgivare vid kollektiva uppsägningar först 
måste förhandla med arbetstagarrepresentationen innan några uppsägningar 
kan ske samt att dessa uppsägningar ska anmälas till en behörig myndighet. 
Dessa regleringar handlar främst om processen vid kollektiva uppsägningar 
och kommer därför inte att tas upp vidare i denna uppsats. I EU:s stadga om 
de grundläggande rättigheterna finns det även inskrivet i art. 30 att ”[v]arje 
arbetstagare har rätt till skydd mot uppsägning utan saklig grund, i enlighet 
med unionsrätten samt nationell lagstiftning och praxis.” Skydd för 
uppsägningar utan saklig grund har däremot inte varit föremål för något 
direktiv eller förordning. Inom arbetsrättens område måste EU:s 
medlemsländer enhälligt besluta om reglering och därför har EU inte ett 
stort inflytande inom detta område. EU-rätten kommer därför i stort lämnas 
utanför denna uppsats. 
1.3 Begrepp och ordval 
Vid översättning av de franska orden har jag i så stor utsträckning som 
möjligt använt samma ord som EU:s institutioner. I de fall det inte gått att 
hitta en bra svensk översättning har jag använt mig av originalordet. 
När det gäller uppsägning som inte hänför sig till arbetstagaren 
personligen används när det gäller svensk rätt ordet arbetsbrist, medan jag 
för den franska rätten har valt att översätta ”licenciement pour motif 
économique” med ”uppsägning av ekonomiska skäl”. Även om både 
uppsägning på grund av arbetsbrist och av ekonomiska skäl definieras som 
uppsägning som inte hänför sig till arbetstagaren personligen, innebär 
skillnaden i ord att domstolen i respektive land använder olika begrepp i sin 
                                                 
1
 Rådets direktiv 98/59/EG av den 20 juli 1998 om tillnärmning av medlemsstaternas 
lagstiftning om kollektiva uppsägningar. 
12 
bedömning. I Sverige ska domstolen ta reda på ifall arbetsbrist förelåg, det 
vill säga främst se till avsaknaden av arbete, medan i Frankrike ser 
domstolen till om det fanns ekonomiska skäl bakom uppsägningen. Därför 
anser jag det motiverat att inte använda samma begrepp, även om de 
behandlar i princip samma typer av uppsägningar. 
I uppsatsen har jag valt att tydligt markera egna slutsatser genom att 
använda mig av personliga pronomen. På så sätt avser jag att förenkla 
möjligheten för läsaren att förhålla sig kritisk till arbetet. Eftersom det inte 
är frågan om en objektiv sanning vill jag göra det tydligt att så heller inte är 
fallet. Jag vill även här tillägga att mitt arbete självklart påverkas av den 
metod och det material jag har valt och följaktligen de slutsatser som går att 
dras. 
1.4 Metod och material 
För den här uppsatsen har jag valt jämföra de svenska rättsreglerna kring 
uppsägning på grund av arbetsbrist med de motsvarande franska 
bestämmelserna. Genom att göra en komparativ undersökning är det möjligt 
att se att så som lagen är utformad i Sverige inte är det enda möjliga och ett 
annat rättssystem kan fungera som ett konkret exempel på hur rätten också 
skulle kunna se ut och vad för effekter den kan få. Genom att göra en 
komparativ uppsats ämnar jag att bättre kunna belysa både de positiva och 
negativa aspekterna med ett större krav på saklig grund. I den mån det är 
möjligt kommer uppsatsen att försöka rikta in sig på de faktiska 
konsekvenserna av en rättsregel och inte stanna vid dess intentioner. Det kan 
hända att en arbetstagare verkar mer skyddad än vad som vid en tillämpning 
av rättsregeln faktiskt blir fallet. För denna uppsats har jag valt att använda 
mig av två metoder, dels den rättsdogmatiska metoden, dels en komparativ 
metod. 
Den rättsdogmatiska metoden innebär att jag har studerat gällande 
rättskällor för varje land. Dessa skiljer sig åt, framförallt genom att i Sverige 
räknas även förarbetena som en rättskälla. Andra rättskällor är lag och 
rättspraxis. Även sedvänjor och internationella konventioner kan vara 
rättskällor och i viss mån kan även hänsyn tas till bland annat doktrin och 
utländsk rätt. Inom arbetsrätten är även kollektivavtal en rättskälla. Jag har 
valt att inte gå igenom vad olika gällande kollektivavtal innehåller för 
bestämmelser på området utan har valt att fokusera på lagtexten och 
rättspraxis.  
När det gäller den franska rätten har det inte alltid varit möjligt att hitta 
primärkällan för all information. I dessa fall har jag istället hänvisat till 
doktrin. Anledningen till problemet ligger främst i att det ofta saknas källor i 
fransk doktrin. De flesta gånger har jag lyckats söka mig till ett rättsfall som 
behandlar frågan, men vissa gånger har detta inte varit möjligt. 
Både när det gäller fransk och svensk rätt räcker det inte alltid att endast 
studera de nationella reglerna då EU:s regelverk ska tillämpas i de båda 
länderna. Det innebär att även EU:s rättskällor är en del av rättskällorna i 
respektive land, både de som har blivit implementerade i nationell rätt och 
de som inte har det. Som nämnt i tidigare avsnitt kommer däremot EU-
rätten inte behandlas i någon större utsträckning i denna uppsats. 
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Eftersom jag i uppsatsen har valt att behandla två rättsystem har jag även 
tillämpat en komparativ metod, som gör det möjligt att jämföra likheter och 
skillnader mellan två rättssystem. Att endast presentera två rättssystem 
parallellt innebär alltså inte ett komparativt arbete, utan det är själva 
jämförelsen som är det viktiga. Vad som är viktigt vid en jämförelse är att 
inte glömma bort kontexten i vilken en regel verkar. Det räcker kanske inte 
att endast se till den regel som ska undersökas, utan i många fall finns det 
andra regler runtomkring som behöver analyseras och bedömas, då dessa 
har en stor inverkan över den studerade regelns praktiska betydelse. 
Meningen med en komparativ undersökning är att se till rättens funktion, 
inte hur den är utformad eller dess intentioner. Därför har jag i min uppsats 
till exempel tagit med även andra uppsägningsgrunder och andra krav som 
ställs för en uppsägning på grund av arbetsbrist. Att bara undersöka själva 
kravet på saklig grund hade inte gett en korrekt bild vare sig av den svenska 
eller den franska rätten. 
Jag utgår i uppsatsen från att läsaren endast har begränsade kunskaper av 
fransk rätt och kommer därför att ägna en stor del till att presentera denna. 
För att tydliggöra likheter och skillnader mot de svenska rättsreglerna 
presenterar jag även dessa. Därför använder jag mig i första hand av den 
rättsdogmatiska metoden vid presentationen av gällande rätt i respektive 
land och därefter av den komparativa metoden vid analysen av det material 
jag tidigare har presenterat. 
1.5 Tidigare forskning 
Mats Glavå har när det gäller svensk rätt gjort en grundlig genomgång av 
kravet på saklig grund, främst genom att se till hur domstolen har gjort sin 
bedömning och i viss mån hur kravet på saklig grund har beskrivits i 
doktrin.
2
 Glavås avhandling är från år 1999 och det har hänt mycket inom 
arbetsrätten sedan dess, till exempel har det blivit lättare för företag att både 
visstidsanställa och hyra in arbetskraft. De slutsatser som Glavå dragit från 
genomgången, att domstolen för det mesta gör en schabloniserad 
bedömning av om arbetsbrist föreligger, verkar stämma även för senare 
rättsfall. Att hans verk trots åren som gått och den förändring som skett 
inom arbetsrätten inte har tappat sin betydelse kan konstateras genom att det 
fortfarande är hans avhandling som andra i doktrinen hänvisar till för en 
närmare genomgång av kravet på saklig grund.
3
 
Glavå gör i sin avhandling en kronologisk genomgång av rättsfall och 
doktrin från tiden före anställningsskyddslagen och tiden därefter. Han har 
där konstaterat att i början av 1970-talet gjorde domstolen en ordentlig 
saklig grund-bedömning även vid arbetsbristuppsägningar, medan 
kontrollen senare blivit mer och mer schabloniserad. Med det menar han att 
domstolen inte gör någon egentlig prövning av om uppsägningen är sakligt 
grundad utan istället försöker ta reda på om uppsägningen beror på 
                                                 
2
Glavå, 1999. 
3
 Se till exempel Källström och Malmberg, 2010, s. 143, fotnot 39. 
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arbetsbrist. Det blir på så sätt ett rekvisit för bedömningen och om 
arbetsbrist föreligger är uppsägningen sakligt grundad.
4
 
Ann Numhauser-Henning och Mia Rönnmar har i en artikel omfattande 
analyserat rättsläget efter rättsfallet AD 2009 nr 50
5
 angående 
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Artikeln omfattar förutom 
omplaceringsskyldigheten även hur denna förhåller sig till bland annat 
arbetstagarens arbetsskyldighet, arbetsgivarens rätt att leda och fördela 
arbetet, turordningsreglerna, diskrimineringslagstiftningen samt flexicurity. 
De ifrågasätter bilden av att arbetstagarna i Sverige skulle ha ett starkt 
anställningsskydd och menar att rättsfallet AD 2009 nr 50 har lett till ett 
ännu flexiblare anställningsskydd. Rättsfallet ger enligt dem en ännu 
otydligare gräns mellan uppsägningar av personliga skäl och av arbetsbrist 
och skyddet genom diskrimineringslagstiftningen får en allt mer betydande 
roll, då andra delar av anställningsskyddet minskar i betydelse.
6
 
1.6 Disposition 
Först kommer jag att presentera den franska rätten mycket kort för att ge en 
kontext till de regleringar som tas upp i senare kapitel. Därefter följer en 
redogörelse för de olika sätt som anställningsavtalet kan avslutas på i 
respektive land, med undantag av uppsägningar på grund av arbetsbrist. 
Genom den korta beskrivningen framgår de andra sätt som parterna kan 
säga upp avtalet på, vilket ger en kontext till uppsägningar på grund av 
arbetsbrist. Eftersom det främst är mot reglerna kring uppsägning av 
personliga skäl som arbetsbrist måste definieras, kommer dessa regler att 
presenteras utförligare än andra former av anställningars upphörande. 
Reglerna kring avskedande är däremot av mindre intresse i jämförelsen då 
laglig grund för avskedande även innebär en saklig grund för uppsägning. 
Presentationen av andra möjligheter att få anställningen att upphöra kommer 
att vara översiktlig då dessa inte är centrala för uppsatsen. 
I nästa kapitel går jag igenom uppsägning på grund av arbetsbrist i 
Sverige. Här görs en djupare redogörelse för olika relevanta delar av 
anställningsskyddet och de olika regler som finns till för att hindra att 
arbetsgivaren utnyttjar uppsägning på grund av arbetsbrist för att bli av med 
en särskild arbetstagare. Efter den svenska regleringens presentation följer 
en liknande angående den franska rätten. Här kommer även de krav på 
saklig grund som finns i den franska arbetsrätten att redogöras för.  
I sista kapitlet gör jag en jämförelse mellan hur kravet på saklig grund 
tillämpas i Sverige och i Frankrike och även andra skydd mot osakliga 
uppsägningar, till exempel omplaceringsskyldigheten och turordnings-
reglerna. Jag kommer här även presentera den senaste utvecklingen i båda 
länderna och det europeiska begreppet flexicurity. Sist ger jag en avslutande 
kommentar till kravet på saklig grund.  
                                                 
4
 Glavå, 1999, s. 484. 
5
 Rättsfallet presenteras i 4.3. 
6
 Numhauser-Henning och Rönnmar, 2010, s. 382 ff. 
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2 Introduktion till fransk 
arbetsrätt 
I Frankrike finns det flera olika typer av arbetstagarrepresentationer. För 
arbetsgivare som har 11 eller fler anställda ska ombud (délégués du 
personnel) för arbetstagarna väljas, art. L. 2312-1 CT. Om det finns mer än 
50 anställda ska det även väljas en företagskommitté (comité d’entreprise 
eller ofta förkortat CE), art. L. 2322-1 CT. När det gäller den fackliga 
representationen krävs, för att kunna delta i de fackliga besluten enligt art. 
L. 2122-1, att organisationen har status som representativ. För det krävs 
åtminstone 10 % av rösterna i det senaste valet av företagskommitté eller, 
om sådan inte finns, av ombud, samt att organisationen uppfyller kraven i 
art. L. 2121-1 CT. Kraven som fastställs där är bland annat att 
organisationen måste respektera de republikanska värdena, vara oberoende i 
förhållande till arbetsgivaren och ha medlemmar som är anställda på 
företaget. Fackliga representanter (délégués syndical) i företag med minst 
femtio anställda väljs av de fackliga organisationerna bland de som fått 
minst 10 % av rösterna i senaste valet av företagskommitté, art. L. 2143-3 
CT. Om det inte finns några kandidater som uppfyller kraven kan en 
representativ förening välja bland de andra kandidaterna enligt art. L. 2143-
3 andra stycket CT.  
De två olika typerna av representationer, de valda på företaget och de 
fackliga, har två skilda roller. De som representerar en facklig organisation 
har till uppgift att se till de fackliga intressena medan företagskommitténs 
och ombudens uppgift är att se till arbetstagarnas kollektiva intresse. 
Andelen fackligt anslutna är mycket låg i Frankrike, under 10 %, och 
lägst i Europa. Då Sverige tillhör ett av de länder med störst andel fackligt 
anslutna innebär självklart denna skillnad mycket för vilken roll de fackliga 
organisationerna får i de båda länderna.
7
 
Genom kollektivavtal kan parterna avtala om ändringar till fördel för 
arbetstagarna men däremot inte avtala om de delar som är indispositiva 
(caractère d’ordre public), art. L. 2251-1 CT. Kollektivavtal finns på flera 
nivåer: arbetsenhetsnivå
8
, företagsnivå, branschnivå, professionell nivå och 
interprofessionell nivå. De mer specialiserade avtalen har företräde framför 
de mer generella, även när de är mindre fördelaktiga för arbetstagaren. De 
generella avtalen kan däremot förskriva att så inte ska vara fallet, art. 
L. 2252-1 CT. När det gäller avtal på företags- eller arbetsenhetsnivå kan 
dessa innehålla anpassningar av avtalen på branschnivå och professionell 
nivå. De kan även innehålla bestämmelser som är mer fördelaktiga för 
arbetstagarna, art. L. 2253-1 CT. I förhållande till de enskilda anställnings-
avtalen tillämpas kollektivavtalsbestämmelserna förutom när det enskilda 
anställningsavtalets bestämmelse är mer fördelaktig, art. L. 2254-1 CT. 
Det kollektivavtal som ska appliceras på arbetsgivaren är det som gäller 
för den aktivitet som är arbetsgivarens huvudsakliga och om arbetsgivaren 
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 Fulton, 2011. 
8
 Franska ordet ”établissement” innebär en självständig del av ett företag. 
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har flera aktiviteter kan avtalen för dessa innehålla bestämmelser om vilket 
avtal som ska tillämpas, art. L. 2261-2 CT. Det finns även möjlighet för 
domaren att bestämma att arbetstagarna har rätt att, om arbetsgivaren i olika 
arbetsenheter bedriver olika aktiviteter, tillämpa de avtal som gäller för den 
aktivitet som sker i respektive arbetsenhet om företagets olika aktiviteter är 
väl åtskilda.
9
 
Kollektivavtal skrivs inte med en facklig organisation utan förhandlingar 
ska ske med samtliga som är representerade. Kollektivavtalet kan sedan 
skrivas under av en eller flera och det krävs att de fackliga organisationer 
som skriver under har fått minst 30 % av rösterna i de senaste företagsvalen, 
art. L. 2232-2, art. L. 2232-6, art. L. 2232-12 och art. L. 2232-34 CT. En 
eller flera organisationer kan sedan motsätta sig kollektivavtalet om dessa 
har fått minst hälften av rösterna, art. L. 2232-2, art. L. 2232-6, art. L. 2232-
12 och art. L. 2232-34 CT. 
Högsta instans i Frankrike är Kassationsdomstolen. Den består av flera 
kammare: tre civila, en straffrättslig och en social där arbetsrättstvisterna 
hamnar. Ett ärende som kommer upp i Kassationsdomstolen kan antingen 
avslås eller kasseras. Om Kassationsdomstolen finner att cour d’appel har 
gjort en korrekt bedömning avslår domstolen överklagan. I de fall som cour 
d’appel har dömt felaktigt kommer Kassationsdomstolen att kassera domen 
och skicka tillbaka till en annan cour d’appel eller till samma fast 
annorlunda sammansatt. Kassationsdomstolen ser endast hur cour d’appel 
har tillämpat rätten och går inte in på bevisfrågor. När det gäller hur 
händelserna i det enskilda fallet ska vägas samman är det upp till cour 
d’appel att göra denna bedömning. Arbetsrätten är däremot här lite 
annorlunda i jämförelse med andra områden i Kassationsdomstolen. När det 
gäller arbetsrätt har Kassationsdomstolen en vana att i betydligt större 
utsträckning gå in på till exempel bevisfrågor. Första instans i arbetsrättsliga 
tvister är conseil de prud’hommes, där arbetsmarknadens parter finns 
representerade.
10
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 Soc. 11 novembre 1968, publié au bulletin, publication : N° 572. 
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 För mer information om fransk rätt på svenska se Bogdan, 2003, s. 147 ff. 
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3 Anställningens upphörande 
med undantag av arbetsbrist 
I detta kapitel presenteras de sätt på vilka en tillsvidareanställning kan 
upphöra enligt svensk och därefter fransk rätt. Däremot kommer uppsägning 
på arbetsgivarens initiativ som inte är hänförlig till arbetstagaren 
personligen inte att tas upp i detta kapitel då denna form av uppsägning 
beskrivs senare. Detsamma gäller för de fall där arbetsgivaren sagt upp på 
grund av arbetsbrist men det egentligen varit fråga om en uppsägning av 
personliga skäl. Uppsägning på grund av arbetsbrist tas upp för svensk rätt i 
kapitel fyra och motsvarande regler för fransk rätt beskrivs i kapitel fem. 
3.1 Svensk rätt 
3.1.1 På arbetstagarens initiativ 
Arbetstagaren kan säga upp avtalet utan särskild grund men ska respektera 
en uppsägningstid, 11 § LAS. I det fall arbetsgivaren har åsidosatt sina 
skyldigheter enligt anställningsavtalet kan arbetstagaren däremot omedelbart 
frånträda anställningen utan att respektera någon uppsägningstid, 4 § tredje 
stycket LAS.  
Arbetsgivaren får inte provocera fram en uppsägning. Om det visar sig 
att det är arbetsgivaren som har provocerat fram uppsägningen och 
dessutom handlat på ett sätt som inte stämmer överens med god sed på 
arbetsmarknaden anses uppsägningen istället kunna jämställas med en 
uppsägning eller avskedande från arbetsgivarens sida. Arbetsgivaren 
behöver då ha saklig grund för uppsägningen eller avskedandet.
11
 
3.1.2 Upphörande utan tillämpning av LAS 
Skyddet i LAS kan inte på förhand avtalas bort. Däremot är det möjligt för 
parterna att efter uppsägningen avtala bort arbetstagarens möjlighet att föra 
talan i domstol. Arbetstagaren kan alltså efter det att en uppsägning skett 
godkänna denna även om det egentligen inte föreligger någon saklig grund. 
För att avtalet ska vara godkänt behöver det inte innehålla någonting till 
fördel för arbetstagaren, däremot kan avsaknaden av detta vara ett tecken på 
att någon sådan överenskommelse inte har tillkommit. Det ska framstå som 
klart och tydligt att arbetstagaren genom överenskommelsen godtog att 
anställningen skulle upphöra och på vilka villkor det skulle ske.
12
  
Det finns även en möjlighet för parterna att innan uppsägningen komma 
överens om dess upphörande så länge det sker efter att konflikt har uppstått 
ifall anställningen ska bestå eller inte. Arbetsgivaren måste kunna visa att 
arbetstagaren förstod innebörden i avtalet. Arbetsdomstolen ser till vad för 
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 AD 2005 nr 63 som hänvisar till propositionen till 1974 års LAS prop. 1973:129 s. 129. 
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 AD 1983 nr 74. 
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fördelar avtalet har gett arbetstagaren och omständigheterna kring dess 
tillkomst. I AD 1977 nr 126 innehöll avtalet ingen fördel för arbetstagaren 
utan den uppsägningstid som skulle tillämpas var den minsta uppsägningstid 
arbetstagaren hade rätt till. Arbetsdomstolen kom fram till att det inte var 
orimligt att arbetstagaren inte hade uppfattat protokollet hon skrev under 
som bindande. Någon överenskommelse hade därför inte kommit till stånd i 
och med att arbetstagaren skrev under protokollet.  
3.1.3 Pension 
Arbetsgivaren kan när arbetstagaren uppnår 67 års ålder lämna meddelande 
om tjänstens upphörande. Meddelandet måste lämnas minst en månad i 
förväg, 33 § LAS. Det innebär att när arbetstagaren fyller 67 år kan 
arbetsgivaren säga upp avtalet utan att tillämpa processen för uppsägning 
och behöver inte heller ha någon saklig grund. Om arbetstagaren är kvar 
efter fyllda 67 år krävs åter saklig grund för uppsägning. Arbetsgivaren kan 
alltså endast få avtalet att upphöra genom tillämpning av 33 § LAS vid den 
tidpunkt då arbetstagaren fyller 67 år. Enligt 33 § tredje stycket LAS har en 
person som är kvar efter att ha fyllt 67 år en uppsägningstid på en månad 
och inte längre företrädesrätt enligt 22, 23, 25 eller 25 a §§ LAS.  
Arbetstagare som fyller eller har fyllt 67 år blir genom 33 § LAS inte 
behandlade på samma sätt som yngre arbetstagare. Numera finns det ett 
förbud mot åldersdiskriminering i Diskrimineringslagen (fortsättningsvis 
förkortad DiskL). Det finns däremot betydligt fler möjligheter till 
begränsningar vid tillämpningen av denna diskrimineringsgrund i jämförelse 
med övriga grunder. Det framgår av 2 kap. 2 § fjärde punkten DiskL att 
hinder inte finns mot särbehandling på grund av ålder om det föreligger ett 
berättigat syfte till särbehandlingen samt att de mål och medel som använts 
är lämpliga och nödvändiga för att uppnå syftet. Denna bestämmelse i 
DiskL implementerar arbetslivsdirektivet
13
. EU-domstolen har haft 
möjlighet att ta ställning till om 33 § LAS utgör diskriminering och om den 
i så fall är tillåten enligt de undantag som motsvarar 2 kap. 2 § fjärde 
punkten DiskL. Enligt EU-domstolen har en åldersgräns som den i 33 § 
LAS ett berättigat syfte vars mål och medel är lämpliga och nödvändiga för 
att uppnå detta syfte.
14
 Domstolen tar inte ställning till begränsningarna i 33 
§ tredje stycket LAS utan endast tjänstens upphörande när arbetstagaren 
uppnår 67 års ålder. 
3.1.4 Uppsägning av personliga skäl 
I de fall där 33 § LAS inte är tillämplig kan arbetsgivaren endast avsluta en 
tillsvidareanställning genom uppsägning enligt 7 § LAS eller avskedande 
enligt 18 § LAS. Avskedande får endast ske om arbetstagaren grovt har 
åsidosatt sina skyldigheter. Om Arbetsdomstolen kommer fram till det inte 
förelåg laglig grund för avskedande prövar domstolen ifall det förelåg saklig 
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 Rådets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrättande av en allmän ram 
för likabehandling. 
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 Mål C-141/11 Torsten Hörnfeldt mot Posten Meddelande AB. 
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grund för uppsägning. Det föreligger alltid saklig grund för uppsägning i de 
fall som arbetsgivaren har en laglig grund för avskedande. 
Enligt 7 § LAS ska en uppsägning från arbetsgivarens sida vara sakligt 
grundad. Uppsägning kan ske antingen av personliga skäl eller på grund av 
arbetsbrist. Personliga skäl är de som hänför sig till arbetstagaren 
personligen medan arbetsbrist är resterande skäl. I lagen görs ingen 
definition eller exemplifiering av när en uppsägning ska anses vara sakligt 
grundad, utan det har framkommit genom rättspraxis. En uppsägning är 
aldrig sakligt grundad om det är skäligt att arbetsgivaren omplacerar 
arbetstagaren, 7 § andra stycket LAS. Om uppsägningen beror på något 
brott arbetstagaren gjort mot anställningsavtalet brukar det inte vara skäligt 
att kräva att arbetsgivaren ska försöka omplacera arbetstagaren. Skillnad blir 
det däremot om det handlat om till exempel sjukdom eller bristande 
kompetens.
15
 
Domstolen har utformat bedömningen gällande saklig grund för 
uppsägning av personliga skäl olika beroende på vad som varit skälet för 
uppsägningen. Därför kommer jag att presentera olika typer av personliga 
skäl och vad domstolen har beaktat vid bedömningen om saklig grund för 
uppsägning förelåg. Vid uppsägning av personliga skäl ser Arbetsdomstolen 
till händelserna i det enskilda fallet och gör en noggrann bedömning av om 
dessa utgör saklig grund för uppsägning. För att visa på hur denna 
bedömning görs kommer vissa rättsfall att presenteras mer utförligt. Det 
innebär inte att domstolen gör en mer ingående bedömning i dessa fall än 
vid resterande personliga skäl som presenteras senare. 
Illojalt beteende som leder till att allvarligt rubba arbetsgivarens 
förtroende är en saklig grund för uppsägning. Ett exempel på sådant illojalt 
beteende framkom i rättsfallet AD 1993 nr 228 där arbetstagaren fakturerat 
sin arbetsgivare från ett påhittat bolag i Österrike med annan persons 
signatur, när det i själva verket var han själv som utfört arbetet. 
Arbetsdomstolen konstaterade att handlandet varit förslaget och att 
arbetstagaren har försökt utnyttja sin arbetsgivare för att slippa betala skatt. 
Risken att företaget skulle ha betalat fakturan var hög och det innebar även 
en viss risk för att företaget skulle ha kunnat bli indraget i en 
skattebrottsutredning. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagarens 
handlande inneburit allvarlig illojalitet mot arbetsgivaren och att hans 
handlande måste anses ha lett till att i hög grad rubba arbetsgivarens 
förtroende för honom.  
Ordervägran innebär inte alltid att saklig grund föreligger då det kan ha 
funnits förklarliga skäl bakom. Bedömningen ska ske utifrån 
omständigheterna i det enskilda fallet. Om det däremot framstår som en 
allmän ovilja att följa arbetsgivarens anvisningar föreligger saklig grund. 
Domstolen ska även vid misskötsamhet beakta omständigheter som hur 
länge arbetstagaren har varit anställd, om arbetstagaren tidigare aldrig har 
misskött sig och om misskötsamheten framstår som tillfällig. I AD 2002 nr 
58 hade Arbetsdomstolen fastställt att arbetstagaren vägrat utföra flera 
arbetsuppgifter vid olika tidpunkter. Arbetsdomstolen konstaterade vidare 
att det har lett till olägenheter och kostnader för arbetsgivaren, att arbetet 
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 Se till exempel AD 1993 nr 228 och AD 2007 nr 95. 
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blivit försenat, att förhållandet till beställarna kan ha påverkats samt att 
arbetstagarens beteende har påverkat de andra anställda och att dessa har 
uppfattat honom som illojal. De olika tillfällena som arbetstagaren vägrat 
utföra sina arbetsuppgifter utan att ha haft något förklarligt skäl till det 
bedömde Arbetsdomstolen tillsammans vara tillräckligt allvarliga brister i 
arbetstagarens skyldigheter för att saklig grund skulle föreligga. Eftersom 
det har varit fråga om upprepade fall av ordervägran ansåg domstolen att 
arbetstagarens långa anställningstid inte spelade någon roll för 
bedömningen. 
Om arbetstagaren har varit olovligt frånvarande ser domstolen till 
allvarligheten i frånvaron, om den skett vid upprepande tillfällen och om 
arbetstagaren haft anledning att tro att frånvaron inte varit olovlig. 
Uppsägningen av en arbetstagare i AD 1982 nr 120 var sakligt grundad då 
arbetstagaren varit frånvarande vid två tidigare tillfällen som denna hade fått 
varningar efter och borde ha förstått att ytterligare frånvaro kan leda till 
uppsägning. Arbetsgivaren hade också varit tydlig med att semester inte 
hade beviljats men arbetstagaren hade ändå rest bort. Någon förmildrande 
omständighet hade heller inte funnits.  
En vägran att genomföra alkohol- och/eller drogtester kan innebära 
saklig grund för uppsägning. Särskilt om arbetet innebär stora risker för att 
den påverkade arbetstagaren kan komma att skada sig själv och/eller andra 
är det motiverat att arbetsgivaren utför alkohol- och drogtester. Så var fallet 
i AD 2009 nr 53 och domstolen konstaterade att det fanns en skyldighet att 
genomföra testerna samt att en vägran bör leda till uppsägning. Domstolen 
gjorde sedan klart att, precis som i andra fall när det gäller uppsägningar av 
personliga skäl, ska domstolen göra en helhetsbedömning och gick därefter 
igenom arbetstagarens personliga förhållanden. Domstolen konstaterade att 
arbetstagaren varit i en socialt utsatt position som kan förklara alkohol- och 
drogmissbruk, men det kan däremot inte förklara vägran att genomföra 
drogtester. Till skillnad ifrån de tidigare nämnda rättsfallen gick domstolen 
här även in på en bedömning ifall arbetstagaren hade kunnat omplaceras. 
Något arbete som inte innebar några risker med tanke på arbetstagarens 
situation fanns däremot inte.  
I fall av bristande kompetens hos arbetstagaren krävs det att bristerna är 
betydande, eller att arbetet är av sådan natur att även mindre brister inte kan 
godkännas. Normalt är det arbetstagarens ansvar att denna har den 
kompetens som krävs, men arbetsgivaren har också genom bland annat 
lojalitetsplikten i anställningsavtalet ett ansvar för kompetensutveckling. I 
AD 2011 nr 20 hade en pilot på grund av lång föräldraledighet inte längre 
den grundläggande kompetens som krävs för yrket. Arbetsdomstolen 
konstaterade att pilot är ett sådant arbete där även en mindre brist i 
kompetensen får betydelse och att arbetstagaren inte kunde utföra det arbete 
som hon var anställd för. Domstolen konstaterade därefter att någon 
anmärkning på arbetstagarens kompetens innan föräldraledigheten inte 
funnits samt att det inte var någonting som talade för att arbetstagaren inte 
skulle återfå sin tidigare kompetens. Arbetsgivaren borde istället för att säga 
upp arbetstagaren ha gett henne tid att återfå sin kompetens, antingen genom 
att arbetsgivaren stod för det eller att hon arbetade upp den på egen hand. På 
grund av detta förelåg ingen saklig grund för uppsägning, eftersom 
21 
uppsägning är en åtgärd som arbetsgivaren ska tillgå i sista hand. I AD 2007 
nr 95 hade arbetsgivaren genomfört fyra olika omplaceringar av 
arbetstagaren och resultatet vid varje placering hade varit att hon inte 
uppfyllde de kompetenskrav som fanns. Arbetsgivaren lämnade i rättsfallet 
en noggrann utredning över hennes kompetens och domstolen fastslog efter 
denna att arbetstagaren inte hade de kvalifikationer som krävdes för arbete 
hos företaget. Arbetsdomstolen stannade däremot inte vid detta 
konstaterande utan fortsatte att utreda ifall arbetsgivaren har gjort vad som 
kan krävas av denna i form av kompetensutveckling. Arbetsgivaren har gjort 
klart för arbetstagaren att denna brister i kompetens och genomfört många 
särskilda utvecklingssamtal där tydliga mål satts upp och kompetens-
utveckling diskuterats. Arbetstagaren har även deltagit i ett flertal kurser 
under anställningstiden. Domstolen konstaterade att arbetsgivaren har 
uppfyllt sin skyldighet gällande kompetensutveckling. Ett annat argument 
från arbetstagarsidan är att arbetsgivaren borde ha tagit hänsyn till 
arbetstagarens hälsa. Domstolen kom fram till att det är förklarligt att 
arbetstagarens hälsa försämrats på grund av kritiken på hennes arbete men 
att det inte fanns anledning för arbetsgivaren att utgå från att hennes 
arbetsprestationer berodde på hennes hälsotillstånd. När det gäller 
omplacering kom domstolen fram till att bolaget har genomfört de åtgärder 
som är skäliga att kräva. Uppsägningen var därför sakligt grundad. 
En arbetstagare kan endast i undantagsfall bli uppsagd på grund av 
sjukdom. Det ska då vara fråga om att arbetstagarens hällsotillstånd lett till 
att arbetsförmågan är stadigvarande nedsatt och att arbetstagaren inte längre 
kan utföra arbete av någon betydelse för arbetsgivaren. Arbetsgivaren måste 
även ha uppfyllt sin rehabiliteringsplikt och sin skyldighet att omplacera 
arbetstagaren.
16
  
Brottslighet som sker utom arbetet kan leda till att en uppsägning är 
sakligt grundad om brottet innebär att förtroendet för arbetstagaren rubbats 
på grund av brottlighetens art eller omständigheterna i övrigt till en grad att 
saklig grund för uppsägning föreligger. Det är omständigheterna i det 
enskilda fallet som blir avgörande och en avvägning görs mellan 
arbetstagarens intresse att behålla arbetet och arbetsgivarens intresse av att 
anställningen upplöses.
17
 
3.2 Fransk rätt 
I Frankrike finns det flera olika sätt för en arbetstagare att få 
anställningsavtalet att upphöra. Antingen kan arbetstagaren säga upp avtalet 
eller så kan arbetstagaren, om arbetsgivaren har brutit mot sina förpliktelser, 
få anställningsförhållandet upplöst av domstol. I det fall arbetstagaren säger 
upp avtalet kan det antingen bli fråga om en démission, om arbetstagaren 
inte säger upp avtalet av någon anledning som har med arbetsgivaren att 
göra, eller en prise d’acte, om det är arbetsgivarens agerande som lett till att 
arbetstagaren vill säga upp avtalet. 
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 Se till exempel AD 2011 nr 41. 
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 Se till exempel AD 2009 nr 96. 
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För arbetsgivarens del fanns det tidigare möjlighet att säga upp avtalet 
både genom en résiliation judiciaire eller genom en prise d’acte. Dessa 
möjligheter har numera försvunnit och en arbetsgivare som vill skilja en 
arbetstagare från sin tjänst måste företa en uppsägning
18
 
3.2.1 La démission 
Vid en démission ska arbetstagaren respektera en uppsägningstid, art. 
L. 1237-1 CT. För att en uppsägning på arbetstagarens initiativ ska klassas 
som en démission ska den vara klar och otvetydig (claire et non équivoque). 
Om uppsägningen beror på arbetsgivarens agerande är den inte klar och 
otvetydig, oavsett vad arbetstagaren kallade uppsägningen och domstolen 
kan alltså omkvalificera den till en prise d’acte.19 Det är anledningen till 
uppsägningen som spelar roll, inte vad arbetstagaren benämnt den. 
Uppsägningen är inte heller klar och otvetydig när den skett efter 
påtryckningar från arbetsgivaren.
20
  
Vid en démission har arbetstagaren inte rätt till arbetslöshetsersättning 
eller någon form av ersättning från arbetsgivaren.
21
 Arbetslöshetsersättning 
kan däremot utgå i de fall som arbetstagaren säger upp anställningen för att 
flytta med sin partner, vid flytt i samband med giftermål eller vid föräldrars 
flytt om arbetstagaren är under 18 år.
22
 
3.2.2 Prise d’acte de la rupture 
Om arbetstagaren tycker att arbetsgivaren inte uppfyller sina skyldigheter 
enligt anställningsavtalet finns det en möjlighet för arbetstagaren att förklara 
anställningsavtalet avlutat (prendre acte de la rupture). Det är sedan upp till 
domstolen att avgöra om arbetstagaren, när denna lämnade sin förklaring 
om upphörande av anställning, hade grund för detta. Fanns det grund för 
förklaringen, om arbetsgivaren brutit mot sina skyldigheter, får den samma 
effekt som om arbetsgivaren hade sagt upp arbetstagaren utan saklig 
grund.
23
 Om arbetstagaren däremot saknade grund för förklaringen kommer 
den istället att få effekten av en démission.
24
 I båda fallen kommer 
uppsägningen alltså fortfarande att klassificeras som en prise d’acte men 
effekten av den beror på om den var rättfärdigad eller inte. 
Förklaringen innebär att anställningsförhållandet omedelbart upphör, en 
liknande effekt som när arbetstagaren frånträder anställningen i Sverige 
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 I rättsfallet Soc. 13 mars 2001, N° de pourvoi: 98-46411 uttalade Kassationsdomstolen 
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 Soc. 26 septembre 2002, N° de pourvoi: 00-41823. 
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 Soc. 25 juin 2003, N° de pourvoi: 01-43578. 
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enligt 4 § tredje stycket LAS.
25
 Om handlingen senare får effekten av en 
démission blir arbetstagaren skyldig att ersätta arbetsgivaren, då 
arbetstagaren inte har respekterat uppsägningstiden.
26
 Att arbetstagaren 
fullföljer en uppsägningstid innebär däremot inte automatiskt att det är fråga 
om en démission och påverkar inte domstolens bedömning av hur allvarliga 
arbetsgivarens avtalsbrott har varit.
27
 Det ska inte ligga arbetstagaren till last 
att denna har velat hjälpa sin arbetsgivare trots att den senare har brutit mot 
sina skyldigheter. 
3.2.3 Résiliation judiciaire 
Ett annat alternativ för arbetstagaren som tycker att arbetsgivaren har 
åsidosatt sina skyldigheter är att gå till domstol och begära att 
anställningsförhållandet upphävs.
28
 Om grund för hävning finns kommer 
den få effekten av en uppsägning från arbetsgivarens sida utan saklig grund. 
Anställningsförhållandet tar slut först när dom har meddelats.
29
 Om däremot 
grund saknas fortsätter anställningsavtalet.
30
 
Det händer att arbetsgivare efter att en arbetstagare har startat denna 
process säger upp arbetstagaren. Eftersom anställningsförhållandet inte 
upphävs förrän dom har meddelats kommer anställningen anses ha upphävts 
genom arbetsgivarens uppsägning.
31
 Domstolen kommer då först att pröva 
arbetstagarens begäran och därefter, om arbetstagaren inte hade grund för 
sin begäran, om arbetsgivarens uppsägning är sakligt grundad.
32
 
3.2.4 Plan de départ volontaire 
En arbetsgivare har i Frankrike möjligheten, till exempel när denna står 
inför ekonomiska svårigheter, att istället för att säga upp arbetstagare 
erbjuda dessa att frivilligt lämna anställningen. För att det ska vara godkänt 
ska erbjudandet inte innebära att arbetstagaren antingen frivilligt lämnar 
anställningen eller blir uppsagd, i dessa fall underkänner domstolen 
erbjudandet.
33
 Om erbjudandet istället innebär att arbetstagaren antingen 
lämnar anställningen eller stannar kvar är erbjudandet godkänt av domstolen 
så länge som uppsägningar är uteslutna.
34
 Eftersom det handlar om en 
åtgärd istället för att säga upp ska samtidigt upprättas en 
anställningsskyddsplan
35
 men däremot behöver inte arbetsgivaren erbjuda 
några omplaceringar.
36
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3.2.5 Avtal om upphörande av anställningen 
Enligt art. L. 1237-11 CT finns det möjlighet för parterna att gemensamt 
besluta om att kontraktet ska sluta gälla. I det här fallet får det inte vara 
påtvingat någon av parterna, då ska istället reglerna om uppsägning 
tillämpas. För att säkra att det är frivilligt från arbetstagarens sida krävs det 
ett godkännande från en särskild institution, ”la Direccte”. Antalet vägrade 
godkännanden har krympt och ligger nu på under 10 % av ansökningarna. I 
de flesta fallen där ”la Direccte” inte har godkänt ansökningarna har det 
handlat om att minsta ersättning till arbetstagaren eller perioden under 
vilken parterna har rätt att ångra sig inte har respekterats. Få fall beror på att 
det saknats samtycke från någon av parterna.
37
 Det finns ännu inget rättsfall 
från Kassationsdomstolen angående möjligheten att avtala om 
anställningens upphörande när det finns en konflikt mellan arbetsgivare och 
arbetstagare. Innan denna artikel tillkom tillämpades Code Civil på dessa 
avtal. Då var det inte möjligt för parter som var i konflikt att avtala om 
anställningens upphörande.
38
 De undre instanserna som tillämpat art. 
L. 1237-11 CT har dömt på samma sätt som när Code Civil tillämpades, så 
länge som konflikten var av betydelse och fanns vid tiden för avtalets 
tecknande.
39
 
Det är möjligt att avtala om anställningens upphörande även när företaget 
befinner sig i en arbetsbristsituation, så länge som det inte är fråga om ett 
försök till kringgående av reglerna vid arbetsbrist.
40
 
3.2.6 Force majeure 
Enligt art. L. 1234-12 CT kan avtalet sägas upp vid force majeure. Det krävs 
en absolut omöjlighet att fortsätta anställningsavtalet på grund av externa 
förhållanden.
41
 Force majeure tillämpas mycket restriktivt av domstolen och 
det går inte riktigt att säga vad domstolen skulle anse vara en force majeure-
situation idag, bortsett från arbetstagarens bortgång utan koppling till 
dennas arbete.
42
 Att ett hotell delvis blir förstört av en cyklon är till exempel 
inte force majeure, då arbetet kan tas upp igen efter att hotellet 
återuppbyggts.
43
 
3.2.7 Pension 
Arbetsgivaren har möjlighet att säga upp avtalet när arbetstagaren uppnått 
pensionsålder, för närvarande vid 70 år, art. L. 1237-5 CT och där gjorda 
hänvisningar. Precis som i svensk rätt är proceduren betydligt enklare än vid 
uppsägning och någon saklig grund behövs inte.  
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25 
Även fransk rätt påverkas av EU-rätten och det som sagts angående 
åldersdiskriminering för den svenska rätten gäller således även här. Än så 
länge är denna typ av reglering godkänd enligt EU-domstolen men det kan 
hända att EU-domstolen senare kommer fram till en annan bedömning. 
3.2.8 Uppsägning av personliga skäl 
I Frankrike finns det, precis som i Sverige, två typer av uppsägningar: av 
personliga eller ekonomiska skäl. Ekonomiska skäl är de som inte hänför sig 
till arbetstagaren personligen, art. L.1233-3 CT. Precis som i svensk 
arbetsrätt kvalificeras alltså en uppsägning enligt fransk rätt antingen som en 
uppsägning av personliga skäl eller som en uppsägning av ekonomiska skäl. 
Uppsägning av ekonomiska skäl kommer att presenteras senare i uppsatsen, 
härefter följer därför endast en presentation av uppsägningar av personliga 
skäl. 
Alla uppsägningar av personliga skäl måste vara sakligt grundade, art. 
L.1233-1 CT. Uppsägning hänförlig till arbetstagaren personligen kan, 
precis som i svensk rätt, ske av flera olika skäl. Vid misskötsamhet delas 
felet av arbetstagaren upp i faute sérieuse, faute grave respektive faute 
lourde. De två senare innebär en omedelbar uppsägning. Skillnaden mellan 
faute grave och faute lourde är att vid sistnämnda har arbetstagaren för 
avsikt att skada sin arbetsgivare.
44
 Som exempel på vad som skulle kunna 
utgöra faute lourde har Duquesne nämnt att arbetstagaren försöker gynna en 
konkurrent eller förstör företagets arkiv.
45
  
Anledningar till disciplinära uppsägningar kan vara arbetsvägran, 
frånvaro, lämnande av post eller försening, men arbetstagaren måste först ha 
fått tillfälle att förklara sig.
46
 Arbetstagaren ska enligt kollektivavtal, 
förutom vid faute grave, först ha drabbats av åtminstone två sanktioner, 
innan en disciplinär uppsägning kan komma ifråga. Arbetsgivaren kan till 
exempel sanktionera arbetstagaren genom att ge denna en varning eller 
stänga av denna från arbete.
47
 Arbetstagaren får inte sanktioneras för samma 
beteende två gånger, vilket innebär att om arbetsgivaren till exempel har gett 
arbetstagaren en varning kan arbetsgivaren därefter inte säga upp 
arbetstagaren för samma handling som beskrivs i varningen.
48
 
Andra anledningar som kan ligga till grund för uppsägning av 
disciplinära skäl är arbetstagarens beteende, till exempel rasistiska 
uttalanden, trakasserier av kollegor eller att arbetstagaren är berusad på 
arbetsplatsen och det föreligger risker för arbetstagaren själv eller andra. 
Illojalt beteende, till exempel stöld, innebär också saklig grund för 
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uppsägning.
49
 Om en arbetstagare vid upprepade tillfällen vägrar att utföra 
sina arbetsuppgifter innebär detta att denna har visat sin vilja att inte utföra 
sitt arbete på ett normalt och lojalt sätt, vilket innebär att arbetsgivaren kan 
säga upp för faute grave.
50
 
För att kunna bli uppsagd på grund av bristande kompetens krävs det att 
arbetstagaren misslyckas att uppnå ett visst resultat och att detta beror på 
arbetstagaren själv. Domstolen tar hänsyn till olika faktorer som tiden 
arbetstagaren har fått för att lära sig uppgifterna, vad arbetstagaren har 
intygat vid anställningen och om arbetsgivaren har uppfyllt sin skyldighet 
att anpassa anställningen.
51
 
I princip kan inte arbetstagaren bli uppsagd för något som denna har gjort 
utanför arbetet, förutom i det fall där arbetstagaren har brustit i sina 
skyldigheter enligt anställningsavtalet.
52
 Till exempel hade en arbetstagare 
som arbetar med minderåriga brustit i sina skyldigheter vid innehavande av 
barnpornografi och uppsägningen av honom ansågs därför rättfärdigad.
53
 
Vad en arbetstagare gör mot sina kollegor utanför arbetet anses ändå vara 
kopplat till arbetsplatsen och inte till arbetstagarens privatliv. Om denna till 
exempel sexuellt trakasserar en kollega utanför arbetsplatsen kan det ändå 
medföra en disciplinär uppsägning.
54
 
Precis som i Sverige finns det ett förbud att säga upp en arbetstagare på 
grund av att denna är sjuk. Däremot i fall där det leder till en professionell 
oförmåga kan arbetsgivaren säga upp arbetstagaren, om det inte finns någon 
möjlighet att omplacera arbetstagaren eller efter att arbetstagaren har nekat 
en omplacering.
55
 
3.3 Jämförelse av uppsägningsgrunderna 
Arbetstagarens möjligheter att säga upp avtalet ser något olika ut i de båda 
länderna. Reglerna är mycket lika i de fall där arbetstagaren har sagt upp 
avtalet utan att ha påverkats på något sätt av arbetsgivaren. När det gäller 
möjligheten till prise d’acte i fransk rätt är den närmaste svenska regleringen 
den i 4 § LAS samt provocerad uppsägning. När det gäller det omedelbara 
frånträdandet innebär det att arbetstagaren har rätt till ekonomiskt 
skadestånd men däremot inte allmänt, förutom om arbetsgivaren har 
åsidosatt kollektivavtal eller bestämmelser i anställningsskyddslagen.
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Reglerna skiljer sig således från de franska reglerna där arbetstagarens prise 
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d’acte får effekterna av en uppsägning från arbetsgivarens sida. Den 
effekten sker bara i Sverige om det är fråga om en provocerad uppsägning. 
Skillnaden här är att den franska uppsägningen automatiskt också kommer 
att anses vara osaklig, eftersom arbetsgivaren måste ange grunden för 
uppsägningen i ett uppsägningsbrev. I Sverige undersöker domstolen om det 
finns saklig grund för uppsägning. 
Om arbetstagaren sagt upp avtalet på grund av arbetsgivaren, men utan 
att domstolen kommer fram till att den har varit provocerad, behandlas den i 
Sverige som en uppsägning från arbetstagarens sida, medan den i Frankrike 
fortfarande är en prise d’acte som sedan kan vara sakligt grundad eller inte. 
För att det ska vara fråga om en provocerad uppsägning måste den i Sverige 
strida mot god sed på arbetsmarknaden, medan domstolen i Frankrike ser till 
hur allvarligt arbetsgivaren brutit mot kontraktet. 
I Frankrike finns det flera möjligheter att avtala om att anställningen ska 
avslutas eller att arbetstagaren efter erbjudande från arbetsgivaren frivilligt 
lämnar anställningen. I Sverige kan sådana avtal endast träffas efter en 
uppsägning eller efter det att en konflikt uppstått om anställningen ska 
fortsätta eller inte. Det kan således finnas möjligheter för franska 
arbetsgivare att utnyttja dessa typer av avtal istället för att tillämpa 
uppsägningsreglerna, dock krävs det att arbetstagaren går med på dessa 
avtal.  
I teorin finns det även en möjlighet i Frankrike att upphäva avtalet vid 
force majeure. I praktiken har denna regel däremot så liten betydelse att den 
inte innebär någon direkt skillnad mot svensk rätt. 
Möjligheten att utan särskild grund säga upp arbetstagaren när denna har 
uppnått pensionsålder finns både i svensk och fransk rätt och reglerna är 
mycket lika. I Frankrike är det möjligt när arbetstagaren uppnår 70 års ålder, 
i Sverige när arbetstagaren fyller 67 år. 
För både Sveriges och Frankrikes del finns det numera endast ett sätt för 
arbetsgivaren att ensidigt säga upp avtalet: genom uppsägning. Både svensk 
och fransk rätt delar in uppsägningarna i uppsägningar på grund av 
personliga skäl och uppsägningar på grund av arbetsbrist/ekonomiska skäl. 
När det gäller uppsägningar av personliga skäl ser reglerna relativt lika ut i 
de båda länderna. Om arbetstagaren brutit mot anställningskontraktet finns 
det möjlighet att säga upp avtalet, men det krävs att felet varit av en viss 
grad, antingen att det ha varit fråga om någonting allvarligare eller 
upprepade fel som arbetsgivaren inte accepterat. Någon större skillnad går 
inte att utläsa från lagtexterna eller de rättsfall som studerats. Oavsett om 
någon skillnad föreligger i domstolens prövning av saklig grund vid 
uppsägning av personliga skäl, kan arbetsgivarnas uppfattning av hur svårt 
det är att säga upp också påverka hur ofta och på vilket sätt det sker. Det kan 
således i praktiken finnas en skillnad av hur ofta uppsägningar av personliga 
skäl sker i respektive land, även om kraven skulle vara ungefär lika höga.  
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4 Uppsägning på grund av 
arbetsbrist i Sverige 
Enligt 7 § LAS ska en uppsägning från arbetsgivarens sida vara sakligt 
grundad. Det gäller vid uppsägning av personliga skäl såväl som vid 
uppsägning på grund av arbetsbrist. En uppsägning på grund av arbetsbrist 
definieras som en uppsägning som inte är hänförlig till arbetstagaren 
personligen. Normalt är arbetsbrist saklig grund för uppsägning, det är 
arbetsgivaren som avgör behovet av förändringen i verksamheten. 
Uppsägning ska däremot endast ske om det inte finns en annan lösning och 
därför måste arbetsgivaren kunna presentera en utredning som visar att 
arbetsgivaren har gjort en noggrann och seriös bedömning av det 
företagsekonomiska läget. Denna bedömning anser sig domstolen i princip 
inte kunna ifrågasätta.
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I 4.1 presenteras kravet på saklig grund och följs av fingerad arbetsbrist, 
där domstolen gör en djupare kontroll om saklig grund föreligger. I 4.3 
beskrivs reglerna för omplacering samt dess verkan på arbetstagarens 
anställningsskydd, följt av en genomgång av turordningsreglerna i svensk 
rätt. I 4.5 redogör jag för rätten till återanställning. I sista delen, 4.6, går jag 
igenom konsekvenserna när arbetsgivaren bryter mot någon av de tidigare 
upptagna punkterna. 
4.1 Saklig grund 
Eftersom saklig grund inte finns definierad i lag kommer det i detta kapitel 
att presenteras två olika rättsfall där domstolen har gjort en större 
undersökning ifall det förelegat arbetsbrist och saklig grund för uppsägning.  
I AD 2012 nr 47 blev en arbetstagare i klädesbutik uppsagd. På 
arbetsplatsen fanns det två säljare som arbetade 35 respektive 7,17 timmar. 
På grund av butikens lönsamhetsproblem beslutade arbetsgivaren att en 
omorganisation skulle ske, därefter hade de båda tjänsterna 25 respektive 15 
timmar. Arbetsgivaren gav en del anledningar till varför den nya 
organisationen skulle leda till bättre lönsamhet, nämligen att 
schemaläggningen skulle bli mer flexibel, att det ökar kunskapen hos 
säljarna genom att de kommer att träffas oftare och skulle kunna utbyta 
erfarenheter samt att arbetstagaren som tidigare arbetade 7,17 nu kommer 
kunna bygga upp en branschvana samt lära sig butikens sortiment. 
Arbetsgivaren framförde även att de hade diskuterat med arbetstagar-
organisationen och föreslagit andra lösningar, nämligen två tjänster på 
vardera 20 timmar samt tre tjänster på 5, 10 och 25 timmar. 
Arbetsdomstolen räknade upp de anledningar som arbetsgivaren hade 
lagt fram och konstaterade att något annat inte hade framkommit än att 
arbetsgivaren har gjort en noggrann och seriös bedömning. Domstolen gick 
inte djupare in i de olika skäl som arbetsgivaren hade lagt fram. Eftersom 
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anställningen på 35 timmar inte längre fanns kvar förelåg arbetsbrist 
gällande denna anställning. 
Arbetstagarorganisationen gick igenom de argument som arbetsgivaren 
hade lämnat för omorganisationen och argumenterade för varför vart och ett 
av dessa argument inte skulle ge någon företagsekonomisk eller 
organisatorisk fördel i jämförelse med hur företaget var organiserat innan. 
Arbetsdomstolen gick däremot inte igenom något av dessa argument och 
ifrågasatte inte heller den bedömning arbetsgivaren hade gjort. Det är tydligt 
att så länge som de skäl arbetsgivaren lägger fram verkar grunda sig på en 
noggrann och seriös bedömning, går domstolen inte vidare. 
I AD 2006 nr 92 sades en arbetstagare som arbetade som barnsköterska 
upp den 29 juni 2004 på grund av arbetsbrist. Hon var då förskolans enda 
anställda. Skälet till uppsägningen angav arbetsgivaren vara att vid den här 
tidpunkten verkade de bli tvungna att lägga ner verksamheten. Många 
anmärkningar hade riktats mot förskolan och två allvarligare incidenter hade 
inträffat varefter föräldrar tagit sina barn från verksamheten. Flera anställda 
hade även slutat under våren. I juni hade föräldrar till 14 av de 19 barnen 
muntligen sagt upp sina avtal och föräldrarna till de övriga barnen hotade 
även de att säga upp sina platser. Att flera inte valt att säga upp skriftligen, 
trots att det är ett krav, menade arbetsgivaren berodde på att föräldrarna ville 
vänta till efter semestern alternativt att de inte hade kunskap om att platserna 
skulle sägas upp skriftligen. På grund av detta ansåg arbetsgivaren att det 
inte längre fanns något behov av att ha en anställd framöver, då 
verksamheten inte skulle kunna fortsätta utan barn. Även om verksamheten 
skulle kunna fortsätta till hösten ansåg arbetsgivaren vid uppsägnings-
tillfället att det i så fall troligtvis skulle handla om runt fem barn och de 
därför inte skulle behöva ha några anställda. Företaget valde efter sommaren 
att ändra sin verksamhet för att ha fler barn i förskolan och färre i 
fritidsverksamheten eftersom få barn var inskrivna på förskolan och när det 
gäller barn i sexårsåldern byter de sällan från en förskola till en annan, det 
skulle alltså vara lättare att få in nya barn som var yngre. I september 
beslutade bolaget att ändra pedagogiken på skolan till montessoripedagogik 
vilket fungerade mycket bra, fler barn skrevs in på förskolan och förskolan 
fick heller ingen kritik för sin verksamhet. 
Arbetsdomstolen gick här, i jämförelse med föregående rättsfall, mer 
noggrant igenom grunden för uppsägningen. Arbetsdomstolen konstaterade 
att det var ostridigt att situationen var bekymmersam men att arbetsgivaren 
hade sökt barnomsorgspeng den 28 juni för juli-september, förändrat 
verksamheten med fler barn i förskolan och färre barn i fritidsverksamheten 
samt i augusti-september anställt fyra personer. Domstolen konstaterade 
vidare att förutom uppsägningen av arbetstagaren har arbetsgivaren inte 
gjort någon åtgärd för att lägga ner verksamheten, minska den eller på annat 
sätt förändra den på ett sätt som påverkar arbetstagarens anställning. 
Domstolen kom därför fram till att det inte är visat att det förelåg arbetsbrist 
och uppsägningen vad därför inte sakligt grundad.  
Domstolen förklarade i båda ovan nämnda rättsfall att normalt är 
arbetsbrist saklig grund för uppsägning. I båda fallen har domstolen gjort en 
bedömning ifall arbetsbrist förelåg. Då domstolen i AD 2012 nr 47 kom 
fram till att arbetsbrist förelåg gick domstolen vidare till att bedöma om 
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uppsägningen var sakligt grundad. Här tog domstolen upp om arbetsgivaren 
har uppfyllt sin skyldighet att försöka omplacera arbetstagaren, ytterligare 
bedömning ifall arbetsbristuppsägningen var sakligt grundad gjordes inte. 
Det som krävs för att uppsägningen ska vara sakligt grundad är således att 
arbetsbrist förelåg vid uppsägningstillfället samt att arbetsgivaren har 
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. 
Den enda egentliga prövning som sker är om det förelåg arbetsbrist eller 
inte. Det är vad Mats Glavå i sin avhandling kallar ett schabloniserat 
synsätt.
58
 Här har domstolen prövat frågan olika i de båda fallen. I AD 2012 
nr 47 beskrev domstolen läget för butiken och framhävde att förbundet inte 
har ifrågasatt att företaget haft lönsamhetsproblem. Därefter konstaterade 
domstolen att arbetsgivarsidan har förhandlat med förbundet och lämnat 
olika förslag på lösningar. Förbundet hade i sina yrkanden ifrågasatt alla 
lösningar som blivit presenterade, vilket domstolen inte gick in på. 
Domstolen gjorde sedan en kortfattad beskrivning av de argument som 
arbetsgivarsidan anfört och kom fram till att det inte har framkommit annat 
än att arbetsgivaren har gjort en noggrann och seriös bedömning. Då 
domstolen kunde konstatera att tjänsten på 35 timmar inte längre fanns kvar 
förelåg arbetsbrist. 
I AD 2006 nr 92 har arbetsgivaren inte kallat till någon förhandling enligt 
11 § MBL med arbetstagarorganisationen innan beslut togs att säga upp 
arbetstagaren. Troligtvis påverkade det domstolens ifrågasättande om 
arbetsgivaren verkligen hade gjort en noggrann och seriös bedömning. 
Eftersom domstolen inte verkar ha ansett att arbetsgivaren här hade gjort en 
sådan bedömning, gick domstolen själv in och bedömde åtgärden. 
Domstolen kom fram till att det inte är visat att det förelåg arbetsbrist. 
Arbetsgivaren får inte rätt varje gång som han eller hon säger upp någon på 
grund av arbetsbrist. Det som krävs är att arbetsgivaren har gjort en 
bedömning som ska vara noggrann och seriös. Det innebär troligtvis även 
att arbetsgivaren ska ha uppfyllt sin förhandlingsskyldighet. I rättsfallet 
hade arbetsgivaren endast den ifrågasatta uppsägningen som bevis för att 
bedömningen varit att verksamheten skulle behövas lägga ner. För att visa 
att denna bedömning skulle vara seriös hade arbetsgivaren hänvisat till att 
förskolan hade dåligt rykte och att föräldrarna uttalat att de skulle säga upp 
sina platser. Någonting konkret som talade för att verksamheten skulle 
behöva läggas ner fanns däremot inte. Istället fanns det en del som tydde på 
att verksamheten skulle fortsätta, till exempel ansökan om bidrag för 
kommande kvartal och att verksamheten faktiskt fortsatte utan uppehåll. 
Arbetsgivaren behöver således, åtminstone, kunna visa vad för bedömning 
som gjorts vid tidpunkten för uppsägningen och även kunna visa att denna 
bedömning gjorts på grund av någon konkret omständighet.  
Något som även är intressant med rättsfallet AD 2006 nr 92 är att det här 
blir tydligt att uppsägningen inte är av antingen personliga skäl eller 
arbetsbrist. Arbetstagarsidan har inte hävdat att uppsägningen skulle ha varit 
gjord av personliga skäl, utan hela rättsfallet handlar om ifall uppsägningen 
är sakligt grundad som en uppsägning på grund av arbetsbrist eller inte. 
Arbetsdomstolen kom fram till att arbetsbrist inte förelåg men det innebar 
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inte att domstolen ansåg att uppsägningen var av personliga skäl. 
Uppsägningen kan således ha en annan grund. Enligt Glavå har det tidigare 
förekommit ett formalistiskt synsätt som inneburit att en uppsägning 
antingen är av personliga skäl eller på grund av arbetsbrist, och då sakligt 
grundad. En uppsägning skulle enligt det formalistiska synsättet alltid passa 
in under en av de två uppsägningsgrunderna. Detta synsätt har avfärdats av 
domstolen i flera fall. Principen hade varit svår även av anledningen att det 
finns flera fall som inte skulle kunna falla in under verksamhetsrelaterade 
skäl och absolut inte kan innebära saklig grund, men som samtidigt inte är 
personliga.
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4.2 Fingerad arbetsbrist 
Fingerad arbetsbrist är det fråga om när arbetsgivaren säger upp en 
arbetstagare på grund av arbetsbrist, men uppsägningen egentligen beror på 
andra, det vill säga personliga, skäl. Domstolen ska då pröva den verkliga 
grunden för uppsägningen.
60
  
I AD 1976 nr 26 gav domstolen parterna en delad bevisbörda vid fall där 
fingerad arbetsbrist hävdas. Vid bedömningen såg domstolen till de 
argument som åberopats för att det egentligen skulle vara fråga om 
personliga skäl. Ju starkare dessa skäl är, desto tydligare måste 
arbetsgivaren visa att det är fråga om en arbetsbristsituation. Domstolen kan 
även under vissa särskilda omständigheter behöva pröva de företags-
ekonomiska skälen bakom uppsägningen mer ingående än vad som normalt 
sker. Om det framstår som oklart om uppsägningen av arbetstagaren skulle 
ha skett även utan de personliga skäl som framförts ska denna ovisshet gå ut 
över arbetsgivaren. I senare rättsfall har Arbetsdomstolen uttalat att det 
krävs åtminstone sannolika skäl för att nå framgång med en talan om 
fingerad arbetsbrist. I de fall arbetsbrist föreligger har det ingen betydelse 
om arbetsgivaren även hade velat säga upp den anställda på grund av 
personliga skäl.
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Arbetstagarsidan hade framgång med sin talan i AD 1977 nr 215. Flera 
anställda hade blivit uppsagda tidigare och domstolen konstaterade att det 
förelåg arbetsbrist. Frågan handlade istället om arbetsgivaren hade sagt upp 
dessa anställda på grund av den föreliggande arbetsbristen eller om det 
berodde på personliga skäl. Det fanns på företaget flera anställda med 
kortare anställningstid än de uppsagda arbetstagarna och domstolen 
konstaterade att det inte var så att de uppsagda arbetstagarna inte hade 
tillräckliga kvalifikationer för dessa poster. Brott mot turordningsreglerna 
hade alltså skett. Arbetsdomstolen konstaterade att enligt LAS innebär ett 
brott mot turordningsreglerna inte att en uppsägning kan bli ogiltigförklarad 
utan endast skadestånd kan utdömas. Domstolen fortsatte med att göra en 
skillnad beroende på om arbetsgivaren brutit mot turordningsreglerna på 
grund av att denna har gjort en felaktig bedömning av de anställdas 
kvalifikationer eller om det skett på grund av att arbetsgivaren hellre vill bli 
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av med bättre placerade anställda. I det senare fallet ska uppsägningen enligt 
domstolen ogiltigförklaras eftersom den skedde av annan grund än 
arbetsbrist. Detsamma menade domstolen i AD 1977 nr 215 ska gälla i de 
fall där arbetsbrist visserligen föreligger, men den egentliga anledningen för 
uppsägningen är personliga skäl som inte räcker för en uppsägning. 
Domstolen gjorde här en ordentlig prövning av vad båda parterna åberopat 
och försökte få fram den verkliga grunden till uppsägningen. På grund av 
det missnöje som förekommit tidigare ansåg domstolen att uppsägningarna 
inte hade skett på grund av arbetsbrist utan av personliga skäl. 
Den bedömning som gjordes i AD 1977 nr 215 kan jämföras med hur 
domstolen gjorde bedömningen i AD 2006 nr 68. Även här framstår det som 
klart att arbetsbrist föreligger eftersom ordernedgångarna på en av företagets 
produkter har gått ner rejält. Till skillnad från AD 1977 nr 215 stannade 
domstolen i detta rättsfall vid att konstatera att arbetsbrist förelåg och 
således även saklig grund för uppsägning. På arbetstagarsidans argument för 
att det egentligen skett på grund av personliga skäl svarade domstolen att 
när arbetsbrist föreligger spelar det inte någon roll om arbetsgivaren även 
velat avsluta anställningen även av personliga skäl. Domstolen hänvisade 
till rättsfallet AD 2000 nr 31 som vidare hänvisar till AD 1986 nr 158.  
I AD 1986 nr 158 gjorde domstolen en genomgång av båda parternas 
argument för att senare konstatera att, även med den nyanserade bedömning 
som krävs när det kan vara fråga om fingerad arbetsbrist, är det tillförlitligt 
styrkt att arbetsgivaren skulle ha sagt upp arbetstagaren även om de 
personliga skälen inte fanns. Domstolen kom därför fram till att 
arbetstagaren blivit uppsagd på grund av arbetsbrist och att den är sakligt 
grundad. Jag menar att AD 1986 nr 158 inte ger uttryck för att om 
arbetsbrist föreligger spelar det ingen roll om arbetsgivaren även skulle ha 
velat avsluta anställningen av personliga skäl. Istället gör domstolen en 
bedömning för att avgöra om uppsägningen på grund av arbetsbrist skulle ha 
skett även om arbetsgivaren inte också velat bli av med arbetstagaren av 
personliga skäl. Det kan tilläggas att arbetstagaren här var den sist anställda 
och arbetet kunde utan problem utföras av de två kvarvarande 
ombudsmännen. Eftersom domstolen i senare domar tolkar sin dom från år 
1986 så som tidigare beskrivits, spelar det i praktiken ingen roll hur 
bedömningen skedde 1986, numera räcker det att konstatera att arbetsbrist 
förelåg för att uppsägningen ska vara sakligt grundad.  
En annan punkt från AD 2006 nr 68 gäller turordningsreglerna. 
Domstolen kom fram till att det fanns personer som arbetade med andra 
produkter med kortare anställningstid än den uppsagda arbetstagaren och 
arbetsgivaren blev därför skyldig att betala skadestånd för brott mot 
turordningsreglerna. I AD 1977 nr 215 var brottet mot turordningsreglerna 
en av de viktigaste aspekterna när det gällde att bedöma om uppsägningen 
skett på grund av arbetsbrist eller om det egentliga skälet var personliga 
skäl. I AD 2006 nr 68 tas inte brottet mot turordningen alls upp vid 
bedömningen av fingerad arbetsbrist. Att utfallet ska bli olika beroende på 
anledningen till varför arbetsgivaren brutit mot turordningsreglerna verkar 
inte längre vara fallet utan turordningsreglerna bedöms separat med 
skadestånd som konsekvens. 
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På flera håll har det Arbetsdomstolen kritiserats för att inte göra någon 
egentlig prövning av fingerad arbetsbrist. Jonas Malmberg menar att 
domstolen inte ger parterna en delad bevisbörda utan då arbetsgivaren har 
gjort en ändring i organisationen ska arbetstagaren visa att det faktiskt ändå 
var fråga om personliga skäl.
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 Arbetsmarknadsdepartementet har framfört 
samma åsikt. De menar att en arbetsbristuppsägning godtas i allmänhet och 
om det är så att arbetsbrist föreligger tillämpar inte domstolen den delade 
bevisbördan.
63
 Arbetsmarknadsdepartementet anser inte att arbetstagarna 
blir tillräckligt skyddade på det sätt som begreppet fingerad arbetsbrist är 
utformat, men att området inte lämpar sig för lagstiftning utan lämnar över 
till domstolen att tillgodose behovet av skydd. Varje förändring i 
verksamheten ska enligt dem inte innebära att bevisbördan hamnar på 
arbetstagaren.
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 Mats Glavå kritiserar domstolen för att inte längre göra en 
helhetsbedömning vid bedömningen om fingerad arbetsbrist föreligger, som 
skedde i AD 1977 nr 215. Glavå menar att domstolen istället endast tar 
ställning till om arbetsbrist förelåg eller inte.
65
 
Arbetstagare skyddas även från fingerad arbetsbrist genom andra 
skyddsregler i LAS. Företrädesrätt till återanställning infördes bland annat i 
syfte att skydda mot fingerad arbetsbrist.
66
 I 4.5 presenteras företrädesrätten 
till återanställning och av denna presentation framgår att arbetsgivaren 
istället för att återanställa uppsagd personal kan välja att hyra in arbetskraft 
eller vänta med att anställa tills tiden då den uppsagda har företräde till 
återanställning har förflutit. Även turordningsreglerna är till för att 
arbetsgivaren inte fritt ska kunna välja vilken arbetstagare som ska sägas 
upp. Däremot leder brott mot turordningsreglerna inte till ogiltigförklaring 
av uppsägningen. Eftersom fingerad arbetsbrist endast föreligger när det inte 
är fråga om en arbetsbristsituation lägger Arbetsdomstolen numera inte 
heller någon vikt vid turordningsbrott vid bedömningen av fingerad 
arbetsbrist.
67
 
4.3 Omplaceringsskyldigheten 
En uppsägning är inte sakligt grundad om det är skäligt att kräva av 
arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren till annat arbete, 7 § LAS. Det 
innebär att innan beslut om uppsägning lämnas ska arbetsgivaren se om det 
finns möjligheter att omplacera arbetstagaren. Omplaceringsskyldigheten är 
begränsad till vad som är skäligt och endast till de arbetsuppgifter som är 
lediga. Arbetsgivaren har alltså ingen skyldighet att skapa nya anställningar 
eller erbjuda en post som redan är tillsatt.
68
 Vidare gäller omplacerings-
skyldigheten endast inom företaget, någon skyldighet att omplacera inom 
koncernen finns inte.
69
 För kommuner och landsting begränsas 
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omplaceringsskyldigheten ytterligare då det är fråga om en arbetsgivare som 
har vitt skilda områden inom sin verksamhet. Omplaceringsskyldigheten 
gäller för dessa fall anställningsmyndighetens verksamhetsområde.
70
 
Omplaceringsskyldigheten begränsas även till de anställningar för vilka 
arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer.
71
 
Domstolen gör skillnad i kravet på omplacering beroende av antalet 
personer som blir uppsagda och menar att när många personer blir uppsagda 
är det inte skäligt att göra noggranna individuella bedömningar utan en 
översiktlig bedömning är godtagbar.
72
 
En arbetsgivare kan inte underlåta att lämna ett erbjudande om 
omplacering bara för att han eller hon tror att arbetstagaren inte är 
intresserad av arbetet. Erbjudandet ska lämnas till arbetstagaren så att denna 
själv kan göra en bedömning. Endast om arbetsgivaren kan visa att 
arbetstagaren inte skulle ha accepterat erbjudandet föreligger ingen 
skyldighet att lämna det.
73
 
Om arbetstagaren utan godtagbar anledning avböjer en skälig 
omplacering anses arbetsgivaren normalt ha uppfyllt sin omplacerings-
skyldighet och behöver inte lämna fler erbjudanden. I de fall som 
arbetstagaren har avböjt ett skäligt omplaceringserbjudande kommer inte 
heller reglerna om turordning att tillämpas, arbetstagaren borde ha 
accepterat erbjudandet och om så hade skett skulle det inte ha blivit frågan 
om någon uppsägning.
74
 
Arbetsgivaren bör i första hand erbjuda en liknande tjänst som den 
arbetstagaren hade innan, men underlåtelsen att göra detta innebär inte alltid 
att erbjudandet inte är skäligt. Vad som räknas som skäligt får bedömas med 
hänsyn till omständigheterna i det enskilda fallet. Omplaceringsskyldigheten 
är inte till för att skydda arbetstagarens befattning utan ska skydda från 
uppsägning.
75
 
I rättsfallet AD 2009 nr 50 klargjordes att omplacering ska ske innan 
tillämpning av turordningsreglerna i 22 § LAS. I det här fallet hade två 
personer med lång anställningstid fått erbjudande om omplacering till annan 
ort vilket de båda avböjde, varefter de blev uppsagda. Eftersom det förelåg 
arbetsbrist och omplaceringserbjudandena var skäliga hade arbetsgivaren 
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och uppsägningarna var sakligt 
grundade. Det spelar ingen roll att arbetstagarna, om omplaceringsmöjlighet 
inte hade funnits, inte skulle ha blivit uppsagda på grund av sin långa 
anställningstid eftersom turordningsreglerna i 22 § LAS inte tillämpas 
förrän efter arbetsgivaren slutfört sina skyldigheter enligt 7 § LAS. I AD 
2011 nr 30 tog Arbetsdomstolen upp den kritik som framförts av doktrin 
mot avgörandet i AD 2009 nr 50 men gjorde däremot inte några ändringar i 
sin bedömning. I detta fall var det istället fråga om att produktionen i en stad 
skulle läggas ner och delvis flyttas till en annan stad. Omplacering från den 
ena staden till den andra gjordes, men utan att ta hänsyn till turordningen 
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som gällde för arbetstagarna. Resterande arbetstagare sades upp på grund av 
arbetsbrist. Arbetsdomstolen bekräftade att vid omplacering behöver 
arbetsgivaren inte ta hänsyn till anställningstiden. Arbetsgivarens förfarande 
får däremot inte strida mot grunderna för LAS eller mot god sed på 
arbetsmarknaden. 
I AD 2012 nr 11 blev en person som arbetade som central ombudsman 
uppsagd. I första hand hade arbetstagarsidan hävdat att det varit fråga om 
fingerad arbetsbrist men även om det kan ha funnits några i styrelsen som 
tyckte han borde avgå kom domstolen fram till att det inte varit bevisat att 
det var den allmänna uppfattningen. I andra hand hade arbetstagarsidan 
argumenterat för att omplaceringserbjudandet inte var skäligt, då det 
handlade om en halvtidsanställning som administrativ assistent, skulle det 
innebära en halvtidsanställning med lägre lön än den han haft tidigare. 
Arbetstagarsidan hänvisade även till två tjänster som de tyckte han borde ha 
fått erbjudande om. Domstolen kom fram till att dessa inte fanns tillgängliga 
vid tillfället för uppsägningen och att då det inte visats att det fanns andra 
tjänster arbetstagaren kunde ha omplacerats till, ansåg domstolen att 
omplaceringserbjudandet var skäligt. I sista hand menade arbetstagarsidan 
att arbetsgivaren inte respekterat turordningsreglerna. Då arbetstagaren hade 
sagt nej till ett skäligt omplaceringserbjudande ska turordningsreglerna inte 
tillämpas. 
4.4 Turordningsreglerna 
Turordningen bestäms efter arbetstagarnas anställningstid hos arbetsgivaren, 
vilket innebär att de med längre arbetstid har företräde till fortsatt 
anställning, 22 § LAS. En arbetsgivare med högst tio anställda har enligt 
samma artikel rätt att undanta två personer från turordningen. 
Turordningskretsen bestäms enligt tredje stycket för varje driftsenhet. Om 
arbetsgivaren är eller brukar vara bunden av kollektivavtal är varje 
avtalsområde en turordningskrets. Arbetstagarorganisationen kan då begära 
att en turordningskrets ska beslutas för flera driftsenheter inom 
avtalsområdet. Med driftsenhet avses för det mesta en geografisk 
begränsning i form av till exempel en fabrik, ett hotell eller en restaurang, 
men det ska inte tolkas så snävt att två olika byggnader som ligger relativt 
nära varandra automatiskt ses som två driftsenheter.
76
 
Genom kollektivavtal är det möjligt att göra avvikelser från 
turordningsreglerna enligt 22 § LAS. Det får däremot inte ske i strid mot 
god sed och inte heller vara diskriminerande eller på annat sätt otillbörligt. 
Om en turordningslista är rättsstridig är uppsägningarna som sker 
därigenom utan saklig grund.
77
 
I enlighet med 23 § LAS ska personer som fått särskild sysselsättning på 
grund av nedsatt arbetsförmåga få företräde till fortsatt arbete så länge som 
det inte innebär allvarliga olägenheter för arbetsgivaren. 
En arbetstagare som endast kan vara kvar efter omplacering måste ha 
tillräckliga kvalifikationer för det nya arbetet. I det här fallet är det fråga om 
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en omplacering enligt 22 § LAS och inte enligt 7 §. Om arbetsgivaren 
hävdar att arbetstagaren saknar tillräckliga kvalifikationer så är det upp till 
denna att visa att så är fallet. Tillräckliga kvalifikationer handlar om att ha 
de allmänna kvalifikationer som krävs för arbetet, det spelar ingen roll om 
någon annan är bättre lämpad för arbetet. Det innebär även att bedömningen 
ska ske i turordning, en person längre ner på turordningslistan blir aktuell 
först när det är visat att en bättre placerad person saknar tillräckliga 
kvalifikationer. Vid nya befattningar ska arbetsgivaren visa att de 
kvalifikationer som krävs för befattningen är befogade av organisatoriska 
eller andra liknande skäl. Arbetsgivaren har också en viss skyldighet att 
vidareutbilda sina anställda, men den sträcker sig inte så långt som att 
erbjuda arbetstagaren längre utbildningar eller utbildningar av 
grundläggande natur för att arbetstagaren ska erhålla tillräckliga 
kvalifikationer.
78
 
4.5 Rätt till återanställning 
25 § LAS ger personer som blivit uppsagda på grund av arbetsbrist rätt till 
återanställning inom samma verksamhet som personen tidigare var 
sysselsatt i. För att företrädesrätten ska gälla krävs det att personen har 
arbetat minst 12 månader hos arbetsgivaren under de senaste tre åren. Det 
krävs även att personen har tillräckliga kvalifikationer för det nya arbetet. 
Företrädesrätten gäller från den dag som uppsägningen skedde till nio 
månader efter anställningen upphörde. Det gäller även vid övergång av 
verksamheten eller i de fall den tidigare arbetsgivaren försatts i konkurs. Om 
flera personer har rätt till återanställning bestäms turordningen dem emellan 
efter deras sammanlagda anställningstid hos arbetsgivaren eller personernas 
ålder om anställningstiden är lika lång, 26 § LAS.  
Arbetsgivaren måste i uppsägningsbeskedet meddela om arbetstagaren 
har företrädesrätt till återanställning, 8 § LAS. Denna företrädesrätt börjar 
gälla vid den tidpunkt som arbetstagaren anmäler sitt anspråk på 
företrädesrätt, 27 § första stycket LAS.  
Den som antagit ett erbjudande om återanställning behöver inte tillträda 
den nya posten förrän efter en skälig övergångstid. Vad som är skälig tid 
varierar beroende på personens situation. För en arbetslös person är 
sannolikt den skäliga övergångstiden relativt kort medan andra kan ha en 
uppsägningstid att respektera och därför blir den skäliga övergångstiden 
längre för dessa personer.
79
  
En person förlorar sin företrädesrätt om han eller hon avvisar ett 
erbjudande som skäligen borde ha godtagits, 27 § tredje stycket LAS. Ett 
erbjudande om anställning som behöver tillsättas inom kort tid och som 
därför avböjs av den tillfrågade innebär inte att personen i fråga går miste 
om sin företrädesrätt för senare anställningar om det berott på att han eller 
hon är bunden av en längre uppsägningstid. Detsamma gäller om den 
tillfrågade personen avböjt på grund av värnplikt.
80
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Arbetsdomstolen har dömt att en person som i flera år varit 
tillsvidareanställd inte skäligen borde ha accepterat en visstidsanställning på 
tre månader, särskilt med tanke på att under tiden visstidsanställningen varar 
har personen inte rätt att få erbjudanden om tillsvidareanställningar hos 
arbetsgivaren.
81
 
Enligt förarbetena till 1974 års LAS
82
 har arbetsgivaren rätt att besluta att 
inte anställa någon under tiden då företrädesrätt till återanställning gäller, 
även om ett behov att nyanställa uppstår.
83
 Arbetsdomstolen har utifrån 
uttalandena i förarbetena framfört att företrädesrätten till återanställning 
endast gäller när arbetsgivaren beslutar att nyanställa. Arbetsgivaren kan 
med andra ord lösa arbetskraftsbehovet på annat sätt, till exempel genom att 
hyra in från bemanningsföretag eller låna anställda från ett annat företag. 
Företrädesrätten till återanställning blir då inte tillämplig. Arbetsgivarens 
rätt att själv besluta om vilka åtgärder som ska vidtas begränsas av att 
arbetsgivaren inte får ha som syfte att kringgå LAS. För att det ska vara 
fråga om ett kringgående krävs det enligt Arbetsdomstolen att åtgärderna 
som innebär ett kringgående är styrkta, att syftet måste antas vara att 
kringgå lagen samt att handlandet framstår som otillbörligt.
84
 
4.6 Sanktioner 
I de fall som en uppsägning inte är sakligt grundad är uppsägningen ogiltig 
om arbetstagaren har yrkat detta, 34 § första stycket första meningen LAS. 
Arbetstagaren kan ibland inte vilja komma tillbaka till arbetsplatsen och kan 
då istället begära ekonomisk skadestånd enligt 38 § LAS. Arbetstagaren har 
rätt att få ersättning för den förlust som denna lider genom att ha blivit 
uppsagd. I de fall som personen har minskat sin förlust genom till exempel 
annat arbete ska detta dras av.
85
 Enligt 38 § andra stycket LAS kan beloppet 
högst utgå till de belopp som omnämns i 39 § LAS. Det går inte heller att 
tvinga en arbetsgivare att ta tillbaka en anställd. I dessa fall utgår en 
ekonomisk ersättning istället enligt 39 § LAS.  
Förutom det ekonomiska skadeståndet utgår även ett allmänt skadestånd 
för den kränkning arbetstagaren har utsatts för genom uppsägningen. 
Storleken beror på situationen i det enskilda fallet. Om diskriminering har 
förekommit blir det även fråga om en diskrimineringsersättning. Motivet till 
att i diskrimineringsmål ha en diskrimineringsersättning istället för 
skadestånd var att höja ersättningen för vad som normalt brukar utgå. Det 
gäller främst de fall som hamnar i HD, då domstolen tidigare ofta jämförde 
med skadestånd vid brottmål. Genom att kalla ersättningen någonting annat 
ville lagstiftaren undvika denna jämförelse.
86
 Arbetsdomstolen brukar, i fall 
där både allmänt skadestånd och diskrimineringsersättning ska betalas, utge 
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ett gemensamt belopp om brottet mot DiskL och LAS hänför sig till samma 
handling.
87
 
Brott mot turordningsreglerna leder inte, till skillnad från vad som 
normalt är fallet när en uppsägning inte är sakligt grundad, till 
ogiltigförklaring av uppsägningen, 34 § andra stycket LAS. Det innebär att i 
dessa fall kan arbetstagaren endast kräva skadestånd. Undantaget är om 
brottet mot turordningsreglerna har skett genom diskriminering, eftersom en 
diskriminerande handling ska förklaras ogiltig om den som diskriminerats 
begär det, 5 kap. 3 § andra stycket DiskrL. 
Enligt den senaste utredningen, SOU 2012:62, sker det i genomsnitt 3 
ogiltighetsförklaringar i arbetsdomstolen per år, i genomsnitt var femte 
person som yrkar ogiltighetsförklaring av en uppsägning och var tredje som 
yrkar av ett avsked får framgång med sitt yrkande. Två tredjedelar av alla 
arbetstagare yrkar ogiltigförklaring av uppsägningen i arbetsdomstolen. I 
tingsrätten yrkade hälften av arbetstagarna ogiltigförklaring varav en tiondel 
fick framgång med yrkandet.
88
 Utredningen har inte gjort någon skillnad på 
mål som gäller arbetsbrist och de som gäller personliga skäl. För arbetsbrist 
gjorde Mats Glavå statistik över hur ofta arbetstagarna hade framgång med 
sin talan. Mellan åren 1975-1982 har arbetstagaren vunnit 9 av 20 mål. 
Totalt mellan åren 1975 och 1998 har 13 av 65 domar dömts till 
arbetstagarens fördel, vilket innebär endast fyra efter rättsfallet 1982:107.
89
 
Varför bedömningen sker från just detta rättsfall beror på att 
arbetsdomstolen enligt Glavå för sista gången gör en äkta saklig grund-
prövning. Därefter menar Glavå att det schabloniserande synsättet tillämpas 
av domstolen.
90
 Det är alltså inte helt omöjligt att vinna en process om 
ogiltigförklaring för arbetstagaren även i tvister om arbetsbrist, dock är den 
enda statistik jag hittat för just dessa uppsägningar från 1999 och antalet 
vunna fall för arbetstagaren kan ha förändrats sedan dess. 
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5 Uppsägning av ekonomiska 
skäl i Frankrike 
Uppsägning av ekonomiska skäl definieras i art. L.1233-3 CT. En 
uppsägning av ekonomiska skäl är på initiativ av arbetsgivaren, av en eller 
flera anledningar som inte hör samman med arbetstagarens person, vilket 
leder till att posten tas bort, görs om eller att en essentiell del av posten 
förändras och att denna förändring inte accepterats av arbetstagaren. 
Uppsägningen ska ha skett av till exempel ekonomiska svårigheter eller 
teknologisk utveckling. 
Definitionen kan delas in i tre delar: kvalificeringen, den materiella delen 
samt grunden till uppsägningen. Kvalifikationen handlar om ifall det är en 
uppsägning av ekonomiska skäl, det vill säga en uppsägning som inte hör 
samman med arbetstagarens person. Den materiella delen motsvarar ungefär 
det svenska kravet på att arbetsbrist ska föreligga, alltså det måste finnas en 
post som tagits bort, gjorts om eller förändrats. Slutligen innebär grunden 
för uppsägningen att anledningen till uppsägningen måste vara godkänd. 
Det kan då handla om de i lag uppräknade anledningarna: ekonomiska 
svårigheter och teknologisk utveckling eller de som framkommit genom 
rättspraxis: omorganisation och nedläggning av verksamheten. Det är endast 
den första delen som kvalificerar uppsägningen som en uppsägning av 
ekonomiska skäl, de två andra delarna krävs för att uppsägningen ska vara 
sakligt grundad. Vid de fall som uppsägningen är kvalificerad som en 
uppsägning av ekonomiska skäl, men någon av de två andra delarna inte är 
uppfyllda, kommer det vara frågan om en uppsägning av ekonomiska skäl, 
men utan saklig grund.  
Saklig grund är på franska cause réelle et sérieuse (verklig och seriös 
grund) och består således av två delar. För det första ska det föreligga en 
verklig grund, det vill säga uppsägningen ska uppfylla de krav som ställs 
upp i art. L.1233-3 CT. Den ska förutom detta dessutom vara den exakta 
grunden för uppsägningen, vilket innebär att den grund som presenteras i 
uppsägningsbrevet ska vara den egentliga anledningen för uppsägningen. 
För det andra ska uppsägningen vara seriös, vilket innebär att de 
ekonomiska skäl som arbetsgivaren har åberopat för uppsägningen framstår 
som proportionella i förhållande till uppsägningen.
91
 Eftersom dessa två 
begrepp av domstolen nästan alltid bedöms tillsammans kommer jag, trots 
distinktionen mellan verklig och seriös grund, fortsättningsvis översätta 
begreppet till saklig grund.  
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5.1 Saklig grund 
5.1.1 Kvalifikationen av uppsägning av 
ekonomiska skäl 
För att en uppsägning ska kvalificeras som en uppsägning av ekonomiska 
skäl krävs det att den inte hör samman med arbetstagarens person. Det finns 
bara två orsaker till en uppsägning, antingen beror den på personliga skäl 
eller på ekonomiska. Precis som i svensk rätt definieras uppsägning av 
ekonomiska skäl som de som inte hör samman med arbetstagarens person. 
Det kan ibland vara svårt att ta reda på ifall grunden till en uppsägning 
beror på ekonomiska eller personliga skäl. I de fall där det finns både 
personliga och ekonomiska skäl är det upp till domaren att ta reda på vilket 
skäl som var det ursprungliga och avgörande och därefter endast ta hänsyn 
till detta.
92
 Om det inte är möjligt för domaren att tydligt se vilket som är det 
ursprungliga och avgörande skälet anses det vara det som är mest till fördel 
för arbetstagaren, då arbetsgivaren har ett större intresse att maskera detta 
skäl.
93
 
Ibland kan det vara så att arbetsgivaren åberopar ett ekonomiskt skäl trots 
att uppsägningen egentligen beror på ett personligt, vad som i svensk 
arbetsrätt benämns fingerad arbetsbrist. I dessa fall kommer uppsägningen 
inte vara sakligt grundad då kravet på saklig grund inte bara innebär att 
uppsägningen hänför sig till en grund som existerar utan även att det är den 
verkliga grunden för uppsägning. Domaren gör då en undersökning ifall 
uppsägningen skett på grund av anledningen som arbetsgivaren har nämnt i 
uppsägningsbrevet eller ifall det finns andra motiv bakom uppsägningen, 
som till exempel kan ha att göra med arbetstagarens fackliga verksamhet 
eller deltagande i en strejk. Om det åberopade motivet inte är den verkliga 
anledningen till uppsägningen anses den vara utan saklig grund, även om 
det beror på ett misstag från arbetsgivarens sida. Om arbetsgivaren har 
åberopat ett ekonomiskt skäl i uppsägningsbrevet kan domaren inte 
kontrollera om det förelåg saklig grund för uppsägning av personliga skäl.
94
 
5.1.2 Det materiella kravet 
En uppsägning på grund av ekonomiska skäl måste ha skett efter att en post 
tagits bort, gjorts om eller att en essentiell del av anställningsavtalet har 
förändrats och att arbetstagaren har vägrat denna förändring enligt art. 
L. 1233-3 CT.  
Posten har tagits bort i de fall där arbetstagaren som blivit uppsagd inte 
ersatts av en annan arbetstagare. Att en post har tagits bort behöver inte 
innebära att uppgifterna har försvunnit, det kan även vara fråga om att dessa 
uppgifter utförs av resterande arbetstagare.
95
 Sedan rättsfallet Thomson 
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Vidéocolor
96
 innebär en uppsägning av arbetstagare efter en omlokalisering, 
särskilt då det sker till utlandet, att posterna har försvunnit. Om däremot en 
annan person anställs för att utföra samma arbete är det inte fråga om att 
posten har försvunnit.
97
 Detsamma gäller även i de fall då ingen ny 
arbetstagare har anställts på företaget men arbetet har flyttats över till en 
arbetstagare i moderbolaget som därefter utför samma tjänst.
98
 I Sverige 
anses en post även ha försvunnit i det fall där arbetsgivaren istället för att 
anställa någon för att utföra ett arbete bestämmer sig för att hyra in 
arbetskraft. I Frankrike ser reglerna gällande inhyrning av arbetskraft 
annorlunda ut. Av art. L. 1251-6 CT framgår att en arbetsgivare kan välja att 
hyra in arbetskraft för ett speciellt och tillfälligt arbete. Det krävs dessutom 
att det beror på någon av följande anledningar: den inhyrda arbetstagaren 
ersätter en annan arbetstagare på grund av frånvaro, tillfällig deltid, 
avstängning eller tills dess en arbetstagare med en tillsvidareanställning kan 
tillträda posten, vid tillfällig arbetsökning, säsongsarbete samt ersättande av 
en företagare inom hantverk eller jordbruk. Förutom dessa anledningar finns 
det även möjlighet enligt art. L. 1251-7 CT att hyra in arbetskraft i 
utbildningssyfte och i de fall som lag eller branschkollektivavtal tillåter det i 
syfte att favorisera arbetslösa arbetstagare som har särskilda sociala och 
professionella svårigheter. Det är samma anledningar som finns i art. L. 
1242-2 CT och art. L. 1242-3 CT angående visstidsanställningar. 
Möjligheten att hyra in arbetskraft från ett annat företag är alltså betydligt 
mer begränsad än i svensk rätt och det går inte att välja att hyra in 
arbetskraft istället för att ha en person fortsatt anställd. 
Posten kan ha gjorts om till exempel genom att arbetsgivaren beslutar att 
andra kvalifikationer krävs för posten och att arbetstagaren inte innehar 
dessa kvalifikationer. I Frankrike har arbetsgivaren en skyldighet att utbilda 
arbetstagare för deras tjänster, vilket innebär att för att en uppsägning ska 
vara godkänd krävs det även att anledningen till att arbetstagaren inte 
innehar de kvalifikationer som krävs inte beror på att arbetsgivaren inte har 
uppfyllt sin utbildningsskyldighet i art. L. 6321-1 CT.  
Uppsägning på grund av arbetstagarens vägran att godkänna en 
förändring av anställningsavtalet gäller endast när det är frågan om en 
essentiell del av anställningsavtalet. Andra typer av förändringar tillhör 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt och arbetstagaren har ingen rätt att vägra. 
Om arbetstagaren gör det kan vägran grunda en uppsägning av personliga 
skäl.
99
 Det görs även en skillnad på av vilken anledning förslaget till 
förändring görs. Om förändringen är en följd av att arbetstagaren brutit mot 
anställningsavtalet är det fråga om en disciplinär omplacering. Eftersom 
arbetet inte ligger inom arbetstagarens arbetsskyldighet har denna rätt att 
vägra. Genom vägran kan arbetsgivaren föreslå en annan sanktion, till 
exempel uppsägning av disciplinära skäl.
100
 Det är när förändringen beror på 
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något som inte är hänförligt till arbetstagarens person som en vägran kan 
leda till uppsägning av ekonomiska skäl.
101
  
5.1.3 Grunden till uppsägningen 
Det krävs att posten tagits bort, gjorts om eller förändrats av en anledning, 
till exempel ekonomiska svårigheter (difficultés économique) eller 
teknologiska förändringar (mutations technologiques). Till dessa två 
anledningar som nämns i lagen har domstolen lagt till ytterligare två: 
omorganisation (réorganisation) för att bevara företagets konkurrenskraft 
(sauvegarder la compétitivité de l’entreprise) och när företagets verksamhet 
läggs ner (la cessation d’activité de l’entreprise) utan att det beror på fel 
eller oaktsamhet från arbetsgivaren (une faute de l’employeur ou à sa 
légèreté blâmable).
102
 
Kravet på saklig grund har i Frankrike utvecklats med åren. Genom lagen 
fastslogs endast två grunder: ekonomiska svårigheter och teknologiska 
förändringar. Enligt Jean-Yves Frouin var införandet av möjligheten att säga 
upp arbetstagare vid omorganisation ett tecken på att domstolen valde att i 
större grad lägga vikt vid arbetsgivarens intresse. Vid denna tidpunkt 
uppkom flera tankar om att anställningsskyddet innebar ett hinder för att 
skydda anställningar, då dessa regler inte såg till företagets bästa. Det är 
enligt Frouin ingen tvekan om att det var med hänsyn till företagets intresse 
som den nya grunden kom till.
103
 
De ekonomiska svårigheterna bestäms på företagsnivå eller, om företaget 
tillhör en koncern, på koncernnivå inom samma bransch (secteur d’activité). 
Att företaget är i ekonomiska svårigheter kan bestämmas genom att se till 
ifall företaget till exempel har haft en minskad aktivitet eller minskad 
omsättning. Domaren ska ta reda på om det verkligen förelåg ekonomiska 
svårigheter vid tidpunkten för uppsägningen. Om minskningen är av liten 
betydelse lär företaget inte vara i ekonomiska svårigheter.
104
 En hög kostnad 
för en arbetstagare anses inte heller vara ett ekonomiskt skäl så länge som 
företagen har råd med kostnaden.
105
 Att bedömningen ska ske på 
koncernnivå betyder att ett företag har rätt att säga upp då det råder 
ekonomiska svårigheter på koncernnivå även i de fall då det inte kan 
konstateras att några sådana svårigheter finns hos företaget där 
uppsägningen sker.
106
 Vad som menas med inom samma bransch 
framkommer inte av lagen, men enligt Jean Chauviré går det att utläsa från 
domstolens praxis att två företag tillhör samma bransch även om de 
använder sig av olika metoder eller utför olika arbeten, så länge som arbetet 
håller sig inom samma typ av verksamhet.
107
 Företagets specialisering i 
förhållande till de andra företagen i koncernen eller att vissa företag ligger i 
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andra länder är inte en tillräcklig anledning för att undanta vissa företag vid 
kontrollen om det föreligger ekonomiska svårigheter.
108
 
Teknologiska förändringar är i sig tillräckligt för att uppfylla det 
materiella kravet, det krävs alltså inte att förändringen införts för att till 
exempel bevara företagets konkurrenskraft.
109
 
Omorganisation är en anledning till uppsägning på grund av ekonomiska 
skäl som framkommit genom rättspraxis. Omorganisationen måste ha sin 
grund i ekonomiska svårigheter, teknologiska förändringar eller för att 
bevara företagets konkurrenskraft, vilket inte är samma som att öka 
företagets vinst.
110
 I rättsfallen Pages Jaunes ansåg domstolen det möjligt att 
göra en omorganisation för att bevara företagets konkurrenskraft då det 
finns risk för senare ekonomiska svårigheter på grund av de teknologiska 
förändringarna. Företaget sade upp några nu istället för att behöva säga upp 
flera senare, vilket ansågs vara godkänt.
111
 Anledningen till uppsägningarna 
är fortfarande omorganisationen och det är det som måste framkomma i 
uppsägningsbrevet. Jean Pélissier har kommenterat dessa rättsfall som fick 
mycket kritik i media för att i alltför hög grad öppna upp möjligheterna för 
arbetsgivaren att säga upp arbetstagare. Pélissier håller däremot inte med om 
denna åsikt utan anser att rättsfallen Pages Jaunes ger en bra grund över hur 
domstolen ska kontrollera om saklig grund för uppsägning föreligger. Enligt 
honom finns det tre olika krav för att en uppsägning ska vara sakligt 
grundad. För det första ska omorganisationen göras för att förhindra 
framtida ekonomiska svårigheter. Arbetsgivaren kan inte bara hänvisa till att 
denna vill bevara företagets konkurrenskraft utan det måste finnas någonting 
som visar att det är nödvändigt med en omorganisation av denna anledning. 
För det andra måste det finnas en koppling mellan de framtida ekonomiska 
svårigheterna och anledningen till varför arbetsgivaren gör omplaceringen. I 
rättsfallen hänvisade domstolen till de teknologiska framstegen som skulle 
leda till ekonomiska svårigheter om den omplacering som arbetsgivaren 
planerat inte blev genomförd. Pélissier menar därigenom att det därför inte 
blir möjligt att genom en omorganisation ta bort några poster som vid en 
sammanslagning av flera företag är överflödiga om företaget annars går bra. 
För det tredje ska omorganisationen göras för att undvika framtida 
uppsägningar. Domstolen ska då se till om arbetsgivaren genom att säga upp 
några arbetstagare idag kan undvika att säga upp flera arbetstagare senare.
112
 
Nedläggande av företagets verksamhet är ett godkänt skäl till uppsägning 
så länge som det inte beror på fel eller oaktsamhet från arbetsgivaren.
113
 Det 
är fråga om ett autonomt motiv och det krävs inte att företaget är i 
ekonomiska svårigheter, till exempel. Att företaget inte har ekonomiska 
problem när arbetsgivaren bestämmer sig för att lägga ner verksamheten 
innebär inte att det föreligger fel eller oaktsamhet från arbetsgivarens 
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sida.
114
 Om företaget stänger temporärt anses inte verksamheten vara 
nerlagd och det föreligger ingen godkänd grund för uppsägning.
115
 
5.1.4 Domstolens kontroll 
Domstolen har i uppdrag att kontrollera, inte bara ifall motivet till 
uppsägningen är verklig, utan även ifall det inte fanns någon möjlighet för 
företaget att utan skada behålla anställningen.
116
 Domstolen har även i 
uppgift att kontrollera att det inte fanns någon möjlighet att omplacera en 
arbetstagare, då uppsägning endast är sakligt grundad när detta är omöjligt, 
art. L. 1233-4 CT.  
Domstolen kontrollerar endast ifall det finns en saklig grund för 
uppsägningen. När det föreligger en saklig grund är det upp till 
arbetsgivaren att bestämma hur situationen ska uppklaras om det finns flera 
möjligheter. I rättsfallet SAT fastslog Kassationsdomstolen att domaren 
inte, i arbetsgivarens ställe, ska bestämma över företagets ekonomiska 
beslut genom att anse att det fanns andra mindre drastiska sätt att klara sig 
ur svårigheterna, utan endast kontrollera om anledningen till beslutet 
grundar sig i en godkänd anledning, till exempel en omorganisation för att 
bevara företagets konkurrenskraft.
117
 Rättsfallet har fått en del kritik. I en 
kommentar till rättsfallet menar Jean Pélissier att domstolen har bortsett från 
art. L. 122-14-3 CT
118
 då domstolen enligt denna artikel ska kontrollera att 
det föreligger saklig grund för uppsägning. Det räcker inte enligt Pélissier 
att domstolen kommer fram till att det skett en omorganisation som varit 
nödvändig för att bevara företagets konkurrenskraft utan domstolen måste 
även kontrollera att varje uppsägning varit nödvändig för att bevara 
företagets konkurrenskraft. Det kan hända att några av uppsägningarna var 
nödvändiga medan andra endast hade för mål att öka vinstmöjligheterna, 
vilket inte är saklig grund för uppsägning. Pélissier kritiserar även domen i 
förhållande till kravet på en anställningsskyddsplan. Eftersom arbetsgivaren 
vid en kollektiv uppsägning är tvungen att upprätta en sådan plan för att där 
ta reda på vilka möjligheter det kan finnas att undvika uppsägningar, vore 
det enligt Pélissier motsägelsefullt om domstolen inte kan kontrollera ifall 
arbetsgivaren hade kunnat undvika flera av uppsägningarna.
119
 
Domstolen har även i uppgift att kontrollera den exakta anledningen till 
uppsägningen. Det innebär att domstolen inte bara kontrollerar om 
arbetsgivaren har anledning att säga upp för den grund som angetts i 
uppsägningsbrevet, utan även kontrollerar att det är den verkliga grunden. 
Kassationsdomstolen kasserade en dom där arbetsgivaren hade sagt upp 
arbetstagaren för faute grave. Arbetstagaren hävdade att då verksamheten i 
Paris skulle läggas ner var uppsägningen egentligen gjord av ekonomiska 
skäl. Cour d’appel hade i sin dom endast kontrollerat om arbetsgivaren hade 
grund för att säga upp på grund av personliga skäl och inte undersökt ifall 
                                                 
114
 Soc. 1 février 2011, N° de pourvoi: 10-30045 10-30046 10-30047 10-30048. 
115
 Soc. 15 octobre 2002, N° de pourvoi: 01-46240. 
116
 Bassu, Dumont, Verkindt, 2008, s. 456. 
117
 Arrêt Ass. plén. 8 décembre 2000, N° de pourvoi: 97-44219. 
118
 Nuvarande art. L. Article L1235-1. 
119
 Pélissier, 2001, s. 1125 ff. 
45 
den egentliga anledningen till uppsägningen var ekonomiska. Domstolen 
hade därför inte enligt Kassationsdomstolen kontrollerat den exakta 
anledningen till uppsägningen.
120
 
5.2 Omplaceringsskyldigheten 
Enligt art. L. 1233-4 CT kan en uppsägning på grund av ekonomiska skäl 
endast ske då alla försök har gjorts för att utbilda och anpassa arbetstagaren 
och någon omplacering inte är möjlig i något av företagen inom koncernen. 
Omplacering ska ske till en tjänst inom samma kategori som den som 
arbetstagaren har eller till en likartad tjänst med likartad lön. Om det inte är 
möjligt kan omplacering ske till en lägre kategori efter uttryckligt 
godtagande från arbetstagaren. 
Om inte arbetsgivaren har uppfyllt sin skyldighet enligt art. L. 1233-4 CT 
är uppsägningen inte sakligt grundad.
121
 Om arbetsgivaren anställer och 
samtidigt säger upp på grund av ekonomiska skäl är dessa uppsägningar inte 
sakligt grundade, såvida inte arbetsgivaren visat det omöjligt att omplacera 
de uppsagda arbetstagarna till dessa tjänster.
122
 Det är arbetsgivaren som ska 
bevisa att det inte finns någon möjlighet till omplacering, annars är 
uppsägningen inte sakligt grundad.
123
  
Arbetsgivaren har i Frankrike en generell skyldighet att utbilda sina 
arbetstagare så att dessa inte förlorar sin kompetens till det arbete där de är 
anställda, art. L. 6321-1 CT. Arbetsgivaren ska särskilt ta hänsyn till hur 
posten förändras, till exempel genom tekniska framsteg och organisatoriska 
förändringar. Kassationsdomstolen har konstaterat att en arbetsgivare som 
aldrig erbjudit någon utbildning, trots att arbetstagaren har varit anställd i 
många år, inte har uppfyllt sin skyldighet att anpassa arbetstagaren enligt 
art. L. 6321-1 CT.
124
 Enligt tredje stycket kan arbetsgivaren även föreslå 
utbildningar för att vidareutbilda arbetstagare och även arbeta mot 
analfabetism. I ett rättsfall från 2 mars 2010 blev arbetsgivaren 
skadeståndsskyldig för att denna aldrig hade gett vissa arbetstagare 
möjlighet till utbildning, särskilt eftersom de inte hade fått någon möjlighet 
att lära sig läsa.
125
 Förutom detta generella krav på utbildning har 
Kassationsdomstolen, och sedan även lagstiftaren, utvecklat ett särskilt krav 
vid uppsägning av ekonomiska skäl. Det framgår som tidigare nämnt i art. 
L. 1233-4 CT. En arbetsgivare om inte föreslog en vidareutbildning till 
arbetstagare innan dessa blev uppsagda måste kunna visa att en sådan 
utbildning inte hade gett dem de kunskaper som krävs för resterande tjänster 
hos företaget.
126
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Omplaceringserbjudanden ska vara precisa, konkreta och 
individualiserade. Arbetsgivaren har alltså inte uppfyllt sin skyldighet 
genom att lämna en lista med lediga poster.
127
 
Arbetsgivaren är endast skyldig att föreslå tjänster som redan existerar. 
Det finns till exempel ingen skyldighet att skapa nya tjänster eller att 
förändra andra personers anställningar för att kunna erbjuda arbetstagaren 
en omplacering.
128
 
I de fall som det inte finns liknande tjänster som den arbetstagaren 
innehar måste arbetsgivaren lämna förslag på alla tillgängliga tjänster i en 
lägre kategori. En avvisning kan inte presumeras även om arbetstagaren sagt 
nej till andra tjänster.
129
 Däremot om arbetstagaren har avvisat en liknande 
tjänst som den arbetstagaren innehade tidigare har arbetsgivaren ingen 
skyldighet längre att lämna erbjudande angående lägre tjänster som är 
mindre fördelaktiga för arbetstagaren.
130
 
Skyldigheten att omplacera ska bedömas vid tiden för uppsägning. Det 
föreligger ingen skyldighet att omplacera till ett annat bolag som blev en del 
i samma koncern först efter uppsägningen.
131
 Bedömningen ska ske inom 
koncernen även bland de företag som ligger i utlandet.
132
 Arbetsgivaren 
måste föreslå tillgängliga omplaceringsmöjligheter i utlandet även i de fall 
där arbetstagarna har vägrat omplacering till en annan ort i Frankrike.
133
 Det 
är däremot endast arbetsgivaren som har en skyldighet att omplacera, inte de 
andra arbetsgivarna inom samma koncern, och arbetstagaren kan alltså 
endast vända sig mot sin egen arbetsgivare.
134
  
Arbetsgivaren kan heller inte begränsa sin sökning genom att lämna ett 
frågeformulär till arbetstagarna och där fråga om arbetstagarna kan tänka sig 
lönesänkningar eller omplaceringar till olika orter utan att lämna konkreta 
erbjudanden om omplacering.
135
 Undantag har införts i lagen när det gäller 
omplaceringar utanför Frankrike, då kan arbetsgivaren fråga vilka 
erbjudanden som arbetstagaren godkänner att ta emot, art. L. 1233-4-1 CT. 
Det handlar endast om vilka erbjudanden som arbetstagaren vill att 
arbetsgivaren ska skicka och arbetstagaren har fortfarande rätt att säga nej 
till de konkreta erbjudandena. 
När arbetsgivaren tidigare har föreslagit en förändring i 
anställningsavtalet, till exempel en omplacering till en annan region eller 
lägre lön och arbetstagaren vägrat denna förändring, har arbetsgivaren inte 
genom arbetstagarens vägran uppfyllt sin omplaceringsskyldighet.
136
 Detta 
gäller även för den post som arbetstagaren tidigare vägrat. Arbetsgivaren 
måste alltså erbjuda samma post för att uppfylla sin omplacerings-
skyldighet.
137
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Arbetsgivaren kan föreslå samma post till flera arbetstagare, men 
förslagen måste vara individualiserade.
138
 Arbetsgivaren kan även vara 
skyldig att föreslå samma post till flera arbetstagare eftersom arbetsgivaren 
för varje arbetstagare måste föreslå alla möjliga omplaceringar.
139
 Vid 
konkurrens av posterna mellan personer som ska omplaceras från olika 
företag har de anställda på företaget företräde till den nya tjänsten.
140
 
Situationen där flera personer från samma företag accepterar omplacering 
till samma post har ännu inte bedömts av domstolen. Inom doktrinen är det 
många som tror att arbetsgivaren i dessa fall kan välja vilken arbetstagare 
som ska tillsätta posten men att arbetsgivaren måste göra valet utifrån 
objektiva kriterier.
141
 
Arbetstagaren begår inget fel genom att säga nej till en omplacering men 
får däremot inte missbruka sina rättigheter (abus de droit). Det är frågan om 
missbruk av rättigheter ifall det sker systematiskt av tjänster som inte 
innebär stora förändringar eller till en tjänst som motsvarar arbetstagarens 
förmåga och som är jämförbar med tidigare tjänst.
142
 
Precis som i Sverige ska omplaceringsmöjligheter kontrolleras innan 
uppsägning sker. Det innebär även här att turordningsreglerna inte kommer 
att tillämpas vid omplaceringen.
143
 
5.3 Turordningsreglerna 
Turordningen bestäms på företagsnivå.
144
 Det är däremot möjligt att i 
kollektivavtal föreskriva att turordningen bestäms på verkstads- eller 
arbetsenhetsnivå (au niveau d’un atelier ou d’un établissement).145 De poster 
som ska tas med är de som utgör samma yrkesgrupp (catégories 
professionnelles), vilket bestäms genom bland annat arbetets natur och 
arbetstagarnas utbildning.
146
 
Kriterierna för turordningen finns i art. L. 1233-5 CT. Denna lista är inte 
uttömmande utan arbetsgivaren kan lägga till andra kriterier. Kriterierna 
definieras antingen genom ett kollektivavtal eller av arbetsgivaren själv efter 
konsultation av arbetstagarrepresentationen. De kriterier som nämns i lagen 
är arbetstagare vars familj för sin försörjning är ekonomiskt beroende av 
honom/henne, särskilt när det gäller ensamstående föräldrar, arbetstagarens 
anställningstid hos företaget, arbetstagare med större svårigheter att komma 
tillbaka till arbetsmarknaden, särskilt funktionshindrade eller äldre samt 
arbetstagarens yrkesmässiga skicklighet. Arbetsgivaren kan ta hänsyn till 
disciplinära åtgärder (sanctions disciplinaires) vid bestämmande av 
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arbetstagarens yrkesmässiga skicklighet under tre års tid, vilket är den 
preskriptionstid som anges i art. L. 1332-5 CT.
147
 
Arbetsgivaren måste ta hänsyn till alla kriterier som nämns i lagen när 
turordningslistan upprättas men kan välja att prioritera något kriterium eller 
lägga till ett annat.
148
 Däremot kan det inte vara fråga om ett kriterium som 
är diskriminerande.
149
 Bedömningen av arbetstagarna ska sedan ske 
objektivt, möjligheten att prioritera vissa kriterier innebär inte en rätt att 
välja vilken arbetstagare som ska sägas upp.
150
  
Enligt art. L. 1233-43 CT kan arbetstagaren skriftligen begära att få reda 
på kriterierna som används för att bestämma turordningen. Detta måste 
enligt art. R. 1233-1 CT ske inom tio dagar. Att arbetstagaren inte skickat 
denna begäran inom tio dagar är däremot inget hinder för att begära 
ersättning i de fall då turordningsreglerna inte blivit respekterade.
151
  
Turordningsreglerna är något bortglömda och åberopas sällan av 
advokater i Frankrike, som istället föredrar att tillämpa omplacerings-
reglerna.
152
 Till skillnad från omplaceringsreglerna blir det inte fråga om en 
uppsägning utan saklig grund då turordningsreglerna inte tillämpas, utan det 
finns endast möjlighet för arbetstagaren att utkräva skadestånd.
153
 
5.4 Anställningsskyddsplan 
Om en arbetsgivare som har minst femtio anställda planerar att säga upp 
minst tio av dessa under en trettiodagarsperiod ska arbetsgivaren upprätta en 
anställningsskyddsplan (plan de sauvegarde de l’emploi), art. L. 1233-61 
CT. Planen är enligt artikeln till för att hitta sätt att undvika eller minska 
antalet uppsägningar. Planen ska enligt andra stycket även innehålla en 
omplaceringsplan, särskilt vad gäller äldre arbetstagare och arbetstagare 
som kan ha särskilt svårt att komma tillbaka på arbetsmarknaden. I art. 
L. 1233-62 CT framkommer vad anställningsskyddsplanen ska innehålla. 
Det handlar bland annat om omplaceringsmöjligheter, eventuella nya 
aktiviteter hos företaget, extern omplacering, utbildning, förändringar när 
det gäller arbetstiden samt reducering av övertidsarbete. 
5.5 Rätt till återanställning 
Alla som blivit uppsagda av ekonomiska skäl har företrädesrätt till 
återanställning under ett år från uppsägningen, efter att ha meddelat sitt 
intresse, art. L. 1233-45 CT. Rätten till återanställning samt villkoren för 
denna måste framgå av uppsägningsbrevet, art. L. 1233-42 CT. Under denna 
period får personen del av alla nya poster som blir tillgängliga och som 
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motsvarar personens kvalifikationer, L. 1233-45 andra stycket. Enligt tredje 
stycket har en person som fått nya kvalifikationer även rätt att få erbjudande 
för arbeten som motsvarar dessa, om han eller hon meddelar arbetsgivaren 
om sina nya kvalifikationer. 
Företrädesrätten till återanställning gäller inte bara för arbeten identiska 
med det som personen tidigare hade utan arbetsgivaren måste även föreslå 
andra anställningar som personen innehar kvalifikationer för.
154
 
I de fall där flera personer har begärt företräde till återanställning är det 
upp till arbetsgivaren att välja vem som ska återanställas. Arbetsgivaren 
måste däremot kunna visa på vilka objektiva grunder valet gjordes i det fall 
en annan företrädesberättigad person ifrågasätter beslutet.
155
 
En person har företrädesrätt till återanställning även när denna frivilligt 
har lämnat anställningen
156
 eller i de fall som uppsägningen av ekonomiska 
skäl inte var sakligt grundad, företrädesrätten gäller i samtliga fall där 
anledningen till anställningens upphörande är ekonomiska skäl.
157
 
Till skillnad från vad som gäller enligt svensk rätt kan en arbetsgivare i 
Frankrike inte hyra in arbetskraft för att undvika företrädesrätten. Enligt 
Kassationsdomstolen finns det tillgängliga poster på företaget som 
arbetsgivaren borde ha meddelat de uppsagda arbetstagarna om enligt 
reglerna om företrädesrätt när arbetsgivaren hyr in arbete i så många timmar 
att det motsvarar flera arbetstagares anställningar.
158
 
5.6 Sanktioner 
Domaren bedömer efter vad parterna åberopat om arbetsgivaren har följt 
proceduren för uppsägningen och om uppsägningen var sakligt grundad, art. 
L. 1235-1 CT. Om det råder osäkerhet angående någonting ska denna 
osäkerhet vara till arbetstagarens fördel, art. L. 1235-1 andra stycket CT. 
Om arbetsgivaren inte har följt proceduren vid uppsägning, men 
uppsägningen annars är sakligt grundad, ska domaren kräva av 
arbetsgivaren att denna uppfyller sina skyldigheter samt ge arbetstagaren 
rätt till skadestånd motsvarande högst en månadslön, art. L. 1235-2 CT. 
Enligt art. L. 1235-3 första stycket CT kan domstolen, om en uppsägning 
inte är sakligt grundad, föreslå att arbetstagaren återgår i anställning. Enligt 
andra stycket har arbetstagaren rätt till skadestånd motsvarande minst sex 
månadslöner om någon av parterna inte vill att anställningen fortsätter. I 
praktiken tillämpas första stycket mycket sällan, istället utdöms skadestånd i 
nästan samtliga fall.
159
  
Både art. L. 1235-2 och art. L. 1235-3 CT tillämpas endast om 
arbetstagaren har varit anställd i mer än två år och arbetsgivaren har mer än 
elva anställda. I annat fall har arbetstagaren rätt till skadestånd motsvarande 
skadan som denna har lidit, art. L. 1235-5 CT. 
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Om uppsägningen av arbetstagaren beror på någon av diskriminerings-
grunderna i art. L. 1132-1 CT är den enligt art. L. 1132-4 CT ogiltig. De 
grunder som nämns i lagen är ursprung, kön, seder, sexuell läggning eller 
identitet, ålder, familjesituation eller graviditet, genetiska särdrag, 
tillhörande eller inte tillhörande, verklig eller antagen, av en etnicitet, en 
nation eller en ras
160
, politiska åsikter, facklig verksamhet eller verksamhet 
inom annan organisation till skydd för arbetstagarens hälsa och säkerhet
161
, 
religiösa övertygelser, utseende, namn samt hälsa eller funktionshinder. 
Även vid trakasserier är en uppsägning ogiltig, art. L. 1152-3 CT. Enligt art. 
L. 1152-1 CT innebär trakasserier något som är menat eller får till effekt att 
arbetssituationen försämras, vilket kränker arbetstagarens rättigheter eller 
värdighet och förändrar dennas fysiska och/eller mentala hälsa eller sätter 
arbetstagarens professionella framtid i spel.  
När det gäller anställningsskyddsplanen innebär en ofullständig sådan att 
denna är ogiltig och därigenom även de rättshandlingar, det vill säga 
uppsägningar, som följer därpå. Detsamma gäller i det fall som 
omplaceringsplanen, som är en del av anställningsskyddplanen, inte har 
presenterats för arbetstagarrepresentationen, art. L. 1235-10 CT. 
Arbetstagare som har blivit uppsagda i dessa fall kan begära att få återgå till 
sin anställning, art. L. 1235-11 CT. Det gäller även för de fall då den 
ofullständiga planen är skapad genom kollektivavtal.
162
  
Om arbetstagaren inte önskar att återgå i anställning har denna istället rätt 
till skadestånd. Skadeståndet som utdöms får inte vara lägre än 
arbetstagarens lön de senaste 12 månaderna, art. L. 1235-11 andra stycket 
CT. Om arbetstagaren inte har varit anställd i mer än två år har denna inte 
rätt att få sin uppsägning ogiltigförklarad eller utfå ett skadestånd 
motsvarande ett års lön. Istället har arbetstagaren rätt att få skadestånd 
motsvarande den skada som uppstått, art. L. 1235-14 CT. Om arbetsgivaren 
har gjort en anställningsskyddsplan, men senare inte tillämpar den, blir det 
inte fråga om att ogiltigförklara uppsägningarna utan de klassificeras istället 
som uppsägningar utan saklig grund.
163
 
                                                 
160
 Begreppet ras är omdebatterat i både Sverige och Frankrike men är ändå fortfarande en 
diskrimineringsgrund i fransk rätt.  
161
 Den ursprungliga lydelsen är ”activités syndicales et mutualistes”. Activités mutualistes 
handlar om föreningar utan vinstsyfte som arbetar med att förbättra arbetstagarens fysiska 
och mentala hälsa samt öka dennas säkerhet och trivsel på arbetet. 
162
 Soc. 9 octobre 2007, N° de pourvoi: 06-42122. 
163
 Duquesne, 2011, s. 128. 
51 
6 Utveckling, jämförelse och 
avslutande diskussion 
6.1 Saklig grund vid arbetsbrist 
Kravet på saklig grund är som tidigare presenterats olika i de båda länderna. 
I Frankrike är det en viktig del av anställningsskyddet och den materiella 
kontroll som domstolen kan utföra. I Sverige får principen om 
arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet, som även finns i Frankrike, 
desto större inflytande och en uppsägning på grund av arbetsbrist är sakligt 
grundad. Det som kontrolleras är om det föreligger arbetsbrist samt om 
arbetsgivaren har uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Den franska domaren 
kontrollerar betydligt mer än så. Första kontrollen som sker är 
kvalifikationen, där domaren reder ut om det är av en grund, inte hänförlig 
till arbetstagarens person, som uppsägningen sker. I Sverige definieras en 
uppsägning på grund av arbetsbrist som en vilken inte är hänförlig till 
arbetstagarens person, men arbetsdomstolen har i flera rättsfall poängterat 
att när det föreligger arbetsbrist spelar det ingen roll om det även föreligger 
personliga skäl. Den kontroll som den franska domaren gör för att ta reda på 
vad som var den egentliga anledningen till uppsägningen sker inte alls i 
Sverige. Det kan endast vara fråga om att uppsägningen egentligen skett av 
personliga skäl om det helt saknades skäl för uppsägning på grund av 
arbetsbrist. Däremot har en sådan kontroll inte alltid varit frånvarande i 
svensk rätt. I AD 1976 nr 26 och 1977 nr 215 gjorde domstolen en 
bedömning av vad som var den verkliga anledningen till uppsägningen. 
Särskilt tydligt blev det i AD 1977 nr 215 där domstolen kom fram till att 
arbetsbrist förelåg men att uppsägningarna av de fyra arbetstagarna inte 
skett på grund av denna utan på grund av personliga skäl. Om domstolen 
inte kan kontrollera den verkliga grunden bakom uppsägningen sker ingen 
prövning angående fingerad arbetsbrist. Istället bedömer domstolen endast 
om arbetsbrist föreligger eller inte och är så fallet är uppsägningen sakligt 
grundad, under förutsättning att omplaceringsskyldigheten respekteras. 
I både Sverige och Frankrike kontrolleras om arbetsbrist föreligger, 
vilket för Frankrikes del uttrycks som att en post gjorts om, tagits bort eller 
väsentligen ändrats och arbetstagaren har inte accepterat denna ändring. I 
Sverige sägs ingenting i lagen och domstolen förklarar att arbetsbrist inte 
endast är brist på arbete utan samtliga uppsägningar som beror på annat än 
förhållanden hänförliga till arbetstagaren personligen.
164
 Det krävs däremot 
någon form av inskränkning för att det ska vara fråga om att arbetsbrist 
föreligger, vilket framkommer av till exempel AD 2006 nr 92. Här var det 
inte fråga om en uppsägning av personliga skäl men domstolen kom ändå 
fram till att det inte förelåg någon arbetsbrist. Även i rättsfall där arbetsbrist 
föreligger, till exempel AD 2012 nr 47, ser domstolen om anställningen 
arbetstagaren tidigare innehade har försvunnit. Det finns i svensk rätt genom 
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rättspraxis ett krav som i praktiken innebär ungefär samma sak som den 
franska lagens rekvisit att en post måste ha gjorts om, tagits bort eller 
väsentligen ändrats. Fördelen med att utforma dessa kriterier i lagtexten som 
det har gjorts i Frankrike är att det finns en objektiv och tydlig grund för att 
avgöra om arbetsbrist föreligger. 
Sista kravet i Frankrike gäller anledningen till uppsägningen som måste 
ha skett på grund av ekonomiska svårigheter, teknologisk utveckling, 
nedläggning av verksamheten eller omorganisation. I Sverige konstaterar 
domstolen i de flesta rättsfall angående arbetsbrist följande: 
Arbetsbrist utgör normalt sett saklig grund för uppsägning. Det är därvid ytterst 
arbetsgivarens bedömning av behovet av att genomföra exempelvis en inskränkning 
eller omorganisation av verksamheten som får bli avgörande för frågan huruvida 
arbetsbrist skall anses föreligga
165
 
Som domstolen här uttrycker sig är det alltså arbetsgivaren som i princip 
beslutar om arbetsbrist föreligger samtidigt som arbetsbrist normalt sett är 
saklig grund för uppsägning. Domstolen brukar dock även kräva att 
arbetsgivaren har gjort en noggrann och seriös bedömning och att 
uppsägning ska ses som en sista utväg. Det krävs däremot inte att det går 
dåligt för företaget eller att det finns en risk att det ska göra det i framtiden. 
Det finns även möjligheter för den svenska arbetsgivaren att föreslå till en 
arbetstagare ett nytt kontrakt med sänkt lön, utan att samtidigt behöva 
bevisa att företaget inte skulle ha råd att fortsätta betala samma lön som 
tidigare.  
Arbetsgivaren är även tvungen i Sverige, som vid kollektiva 
uppsägningar i Frankrike, att förhandla med arbetstagarorganisationen. 
Visserligen innebär det endast en skyldighet att förhandla och i slutändan är 
det i båda länderna arbetsgivaren som ensam bestämmer om det blir fråga 
om uppsägningar. I Sverige finns det däremot, till skillnad från Frankrike, 
fler skäl till varför en arbetsgivare skulle lyssna på argumenten framtagna av 
arbetstagarorganisationen. Då turordningsreglerna i Sverige gäller enligt 
principen först in – sist ut finns det ett starkt incitament för arbetsgivaren att 
komma överens med arbetstagarorganisationen. Detta möjliggör för 
arbetstagarsidan att lyckas avtala om färre uppsägningar eller bättre villkor 
för de som blir uppsagda, mot att arbetsgivaren kan behålla anställda som är 
sämre placerade men som arbetsgivaren tycker utför sitt arbete bättre. 
Däremot anser jag det viktigt att påpeka att arbetstagarorganisationen 
kanske inte alltid skyddar alla arbetstagares intressen i lika hög grad. I AD 
2007 nr 16, som visserligen handlar om ett anställningsförfarande, hade 
arbetsgivaren tillåtit arbetstagarorganisationen att vara delaktig i processen. 
De hade då ställt en fråga till den arbetssökande angående dennas syn på 
kvinnor av enda grunden att arbetssökanden hade en viss etnisk bakgrund. 
Detta rättsfall anser jag tydliggör att även om organisationen representerar 
arbetstagarna är det inte alltid säkert att den representerar alla arbetstagare. 
Skillnaderna mellan de bägge länderna gäller i viss mån hur lagen är 
utformad, där den franska lagen ger betydligt tydligare instruktioner till 
domstolen hur saklig grund ska tillämpas. I Frankrike är det tydligt redan i 
lagen att domstolen får, och ska, kontrollera arbetsgivarens bedömning. Den 
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svenska lagen säger i princip ingenting mer än att en uppsägning ska vara 
sakligt grundad. Istället har domstolen hänvisat till förarbetena och menar 
att dessa förhindrar domstolen från att göra en noggrann genomgång av 
arbetsgivarens beslut samt att arbetsbrist i princip alltid är saklig grund. 
Mats Glavå menar att det inte går att utläsa ur förarbetena att domstolen 
skulle vara förhindrad att göra denna bedömning samt pekar på att 
domstolen i början av LAS tillämpning faktiskt gjorde riktiga saklig grund-
prövningar i arbetsbristmål.
166
 Numera har däremot arbetsledningsrätten fått 
en stor betydelse för bedömningen i Sverige medan någon liknande 
utveckling inte har skett i fransk rätt. Där har visserligen 
Kassationsdomstolen lagt till nya grunder men gör fortfarande en ordentlig 
bedömning av de beslut som arbetsgivaren motiverat uppsägningen med. 
Vad nu angivits innebär inte att Frankrike skulle sakna en princip om 
arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet, utan den principen är stark 
även där. Däremot har den inte fått innebörden att domstolen skulle vara 
förhindrad att kontrollera beslut fattade av arbetsgivaren. Glavå menar att 
det egentligen inte borde vara omöjligt heller i svensk rätt att kontrollera 
uppsägningsgrunden eftersom domstolen måste kunna göra skillnad på 
arbetsledningsbeslut och konsekvenserna av dessa i form av 
uppsägningar.
167
 
6.2 Kompletterande skydd i form av bland 
annat omplaceringsskyldigheten 
Om arbetsgivaren säger upp en arbetstagare utan att först ha försökt att 
omplacera denna är uppsägningen inte sakligt grundad, varken i Sverige 
eller i Frankrike. I Sverige gäller omplaceringen inom företaget medan i 
Frankrike handlar det om alla företag inom koncernen dit det är möjligt att 
omplacera alla eller några arbetstagare, även till de företag som ligger 
utomlands. Svenska arbetsgivare kan fritt välja vem som ska få ta emot ett 
förslag om omplacering medan de franska ska lämna alla omplacerings-
förslag till arbetstagaren, vilket kan innebära en skyldighet att lämna samma 
förslag till flera arbetstagare. Sedan har arbetsgivaren däremot ett fritt val, 
så länge som det föreligger objektiva skäl bakom, bland de arbetstagare som 
accepterat omplaceringen. Om en arbetstagare i Sverige tackar nej till en 
skälig omplacering har arbetsgivaren uppfyllt sin skyldighet även om det 
kanske fanns fler omplaceringar som arbetsgivaren kunde ha erbjudit. Det 
finns heller ingen absolut skyldighet för arbetsgivaren att i första hand 
erbjuda liknande tjänster. I Frankrike ska alla liknande tjänster erbjudas i 
första hand. Det innebär att arbetstagaren kan säga nej till vissa erbjudanden 
för att sedan godta ett annat. Arbetsgivaren kan erbjuda tjänster med lägre 
kvalificering först när det inte förekommer några tjänster som motsvarar 
arbetstagarens kvalifikationer. Om arbetstagaren har avböjt en liknande 
tjänst behöver inte arbetsgivaren också erbjuda lägre tjänster.  
Det går alltså att konstatera att när det gäller omplacering finns det ett 
betydligt större krav på de franska arbetsgivarna än de svenska. De svenska 
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reglerna kan användas till att välja ut vilken arbetstagare som ska få ha 
möjlighet att stanna kvar. Visserligen finns det en gräns, arbetsgivaren har 
ingen rätt att företa en handling som strider mot grunderna för 
anställningsskyddslagen men för att det ska konstateras krävs mer än 
frångående av turordningsreglerna. I Frankrike kan arbetsgivaren inte välja i 
första hand, då erbjudandet ska lämnas till alla som riskerar att bli uppsagda 
och som har de kvalifikationer som krävs. Det innebär att en situation som i 
rättsfallet AD 2009 nr 50 inte kan uppkomma. Däremot, i de fall som 
arbetsgivaren kan motivera valet med objektiva skäl, är det möjligt med en 
liknande situation som i AD 2011 nr 30 så länge som även de uppsagda 
arbetstagarna initialt fått omplaceringserbjudandet.  
Vid en jämförelse mellan turordningsreglerna ger de franska en större 
fördel för arbetsgivaren. Här finns det en flexibilitet för arbetsgivaren att ta 
hänsyn till de kriterier som denna tycker är viktigast, oftast arbetstagarens 
prestationer. Däremot ska arbetsgivaren ta hänsyn till alla de krav som finns 
uppställda i lagen och när det gäller arbetstagarnas prestationer ska arbets-
givaren kunna visa hur dessa bedömts. Som jag ser det kan en turordnings-
lista där hänsyn tas till arbetstagarens kvalifikationer leda till svårare 
möjligheter för uppsagda att hitta ett nytt arbete. Även om själva 
uppsägningen inte har med arbetstagaren att göra kan arbetstagaren och 
även en ny potentiell arbetsgivare ändå misstänka att urvalet beror på arbets-
tagaren personligen. Uppsägningen blir på så vis någonting betydligt mer 
negativt. Även i Sverige kan en annan turordningslista göras på andra 
grunder så länge som det beslutas tillsammans med arbetstagar-
organisationen. I både Frankrike och Sverige innebär ett brott mot 
turordningsreglerna inte att uppsägningen saknar saklig grund utan 
arbetstagaren har endast rätt att utfå skadestånd.  
Tidigare hade turordningsreglerna i Sverige en betydelse för om 
uppsägningen skett på grund av arbetsbrist eller om det varit fråga om 
personliga skäl, men av senare rättsfall att döma verkar domstolen inte 
längre ta med brott mot turordningsreglerna vid undersökningen om 
arbetsbristuppsägningen varit fingerad. Av de rättsfall som jag har studerat 
har jag kunnat konstatera att domstolen först bedömer om arbetsbrist 
föreligger eller om det är fråga om fingerad arbetsbrist, för att sedan gå 
vidare till om arbetsgivaren har uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och 
därefter om turordningsreglerna har blivit respekterade. Om arbetsgivaren 
åsidosatt någon eller båda av dessa skyldigheter borde det vara något som 
talar för att arbetsgivaren inte sagt upp arbetstagaren på grund av arbetsbrist 
utan på grund av personliga skäl. Särskilt med tanke på att domstolen sällan 
kommer fram till att arbetsbrist inte föreligger borde hur arbetsgivaren gått 
till väga vid valet av arbetstagare spela en större roll när domstolen bedömer 
om uppsägningen är sakligt grundad. Även när det gäller omplacerings-
förslagen anser jag att det kan vara lämpligt om domstolen gör en mer 
nyanserad bedömning av vad som är skäligt för omplaceringserbjudande 
och där även ta hänsyn till arbetstagarens placering enligt 
turordningsreglerna. Någon sådan bedömning sker inte idag vilket 
framkommer bland annat i AD 2012 nr 11 där ett omplaceringserbjudande 
avseende en mindre betald tjänst på halvtid ansågs vara skälig då det inte 
framkommit att det fanns andra tjänster som arbetsgivaren skulle ha erbjudit 
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arbetstagaren. Här sker ingen bedömning av om arbetstagaren hade kunnat 
vara kvar på heltid om något omplaceringserbjudande inte alls hade funnits. 
Det öppnar möjligheten för en arbetsgivare att erbjuda dåliga villkor till 
arbetstagare som varit anställda länge och om dessa säger nej kan 
arbetsgivaren säga upp dem utan att ta hänsyn till anställningstiden. 
Självklart förutsätter det att det inte funnits andra betydligt bättre 
omplaceringserbjudande som skulle ha kunnat innebära att det som 
arbetsgivaren har gett arbetstagaren inte varit skäligt.  
För återanställningsrätten ser reglerna i lagen ganska lika ut i Sverige och 
Frankrike. I Sverige har arbetstagaren en rätt till återanställning i nio 
månader medan i Frankrike är det ett år. Tidigare i Sverige gällde 
återanställningsrätten också i ett år men förkortades till nio månader genom 
prop. 1996/97:16. Anledningen till sänkningen var enligt regeringen att 
arbetsgivare på grund av återanställningsrätten väntade länge med att 
nyanställa. Genom att förkorta tiden ville regeringen främja nyanställning, 
öka flexibiliteten på arbetsmarknaden samt minska arbetslösheten.
168
  
Återanställningsrätten gäller i Frankrike för alla tidigare anställda vars 
anställningsavtal avslutats på grund av ekonomiska skäl, i Sverige endast för 
de som varit anställda i minst ett år, men även för visstidsanställda. En 
annan skillnad är att de i Frankrike gäller alla tjänster som arbetstagaren har 
kvalifikationer för, även nya sådana om arbetstagaren meddelar 
arbetsgivaren om dessa. Någon sådan regel finns inte i svensk rätt. En del 
skillnader har uppkommit genom domstolens tillämpning av reglerna. I 
Sverige måste arbetstagaren acceptera ett skäligt erbjudande för att fortsätta 
ha kvar sin rätt till återanställning, ett krav som inte ställs på de franska 
arbetstagarna. Arbetsgivare i Sverige har även möjlighet att hyra in tjänster 
istället för att anställa. Inhyrning innebär inte att det finns en tjänst som 
borde ha erbjudits den återanställningsberättigade. Det hade det däremot 
kunnat innebära i Frankrike. Det finns således färre möjligheter för den 
franska arbetsgivaren att tillgodose ett behov av arbetskraft utan att reglerna 
om förtur till återanställning blir tillämpliga. Dessa regler kan därför få en 
större praktisk betydelse i Frankrike än i Sverige.  
6.3 Flexicurity 
Inom EU har principen flexicurity fått en allt viktigare betydelse. Ordet 
kommer ifrån flexibility och security och bygger på en idé att dessa två 
behöver kombineras och att medlemsländerna ska sträva efter att skapa 
större flexibilitet för arbetsgivarna och samtidigt större trygghet för 
arbetstagarna. Denna säkerhet behöver inte bygga på en anställningstrygghet 
utan snarare en sysselsättningstrygghet då arbetstagare numera ofta byter 
jobb. Till de olika komponenter som är viktiga inom flexicurity är flexibla 
anställningsformer, möjlighet till livslångt lärande, starka sociala skydd i 
form av arbetslöshetsersättningar, pensioner, hälso- och sjukvård samt 
arbetsmarknadsåtgärder för att minska arbetslösheten. En viktig del för 
flexicurity är att göra det enkelt att säga upp av ekonomiska skäl då strikta 
regler visserligen minskar risken för uppsägning, men samtidigt också 
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försvårar möjligheten för arbetstagaren att hitta ett nytt arbete, då 
arbetsgivarna kan vara mindre benägna att anställa.
169
 
Den franska professorn François Gaudu har tillsammans med den 
spanska professorn Fernando Valdés dal Ré riktat kritik mot kommissionens 
grönbok ” En modern arbetsrätt för att möta 2000-talets utmaningar” 170 som 
innehåller flera förslag och principer för ett flexiblare anställningsskydd. 
Grönboken innehåller en del idéer kring hur arbetsrätten skulle kunna 
utformas samt frågor för diskussion. Enligt Gaudu och Valdés dal Ré har 
kommissionen delvis redan i grönboken lagt fram vad svaren på dessa 
frågor borde bli. De menar också att kommissionen inte har gett en korrekt 
redovisning av den historiska utvecklingen av arbetsrätten i Europa. Största 
kritiken riktar de mot att grönboken inte ger en sanningsenlig bild över de 
ämnen som behandlas och tar i liten mån upp de negativa aspekterna i 
förslagen. Inom området för arbetsskydd finns en komplex intressekonflikt 
och det minsta som kan begäras, enligt Valdés dal Ré och Guadu, är att 
kommissionen i alla fall identifierar denna problematik.
171
  
Tanken med flexicurity är att fler arbetstagare ska kunna komma in på 
arbetsmarknaden genom införandet av flexiblare arbetsvillkor. Det 
viktigaste är att det finns ett system som ger en trygghet mellan 
anställningarna, medan ett starkt anställningsskydd istället kan leda till 
minskat skydd eftersom färre vill anställa och det blir svårare att från början 
komma in på arbetsmarknaden. Det jag tycker denna argumentation delvis 
missar är de fall där arbetstagaren är kompetent för sitt arbete men inte 
attraktiv på arbetsmarknaden på grund av till exempel ålder. Om 
arbetstagaren då blir uppsagd på grund av att han eller hon kanske inte utför 
arbetet lika snabbt som en yngre arbetstagare finns det en risk att denna får 
svårt att komma tillbaka in på arbetsmarknaden, medan kostnaden för 
arbetsgivaren att behålla denna arbetstagare inte skulle vara särskilt 
påfrestande. Det finns visserligen skydd mot åldersdiskriminering men om 
arbetstagaren är långsammare är det tveksamt om arbetstagarna kan anses 
vara i samma situation.  
Ett annat problem jag ser med flexiblare anställningar är att det kan 
utnyttjas av arbetsgivarna. Det är få branscher där det finns fler tjänster än 
arbetstagare, för det mesta är det tvärtom. Så länge som det finns 
arbetslöshet har arbetsgivaren en viss möjlighet att välja. Som exempel på 
vad jag menar kan vara problematiskt är situationen för två av de uppsagda 
arbetstagarna i rättsfallet AD 1977 nr 215. De hade istället för att stödja 
arbetsgivaren vid uppsägningen av andra anställda tagit dessa arbetstagares 
parti, vilket enligt domstolen var den egentliga anledningen bakom 
uppsägningarna. Om det inte finns något krav på saklig grund för 
uppsägning ökar risken för friställningar av arbetstagare som kritiserar något 
på arbetsplatsen eller inte okritiskt stödjer arbetsgivaren. 
Flexicurity är mer än bara flexiblare anställningar. Sveriges 
arbetsmarknadsminister Sven Otto Littorin har i ett tal till EU år 2008 nämnt 
flera olika strategier för ökad sysselsättning. Han tar bland annat upp att 
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Sverige har en tradition där arbetsmarknadens parter ofta hittar lösningar 
och i jämförelse med andra europeiska länder är det få tvister i 
arbetsdomstolen. Arbetsmarknadens parter tar också ett stort ansvar vid 
uppsägningar för att dessa arbetstagare ska återkomma i arbete. Problemet 
har varit de arbetstagare som står utanför arbetsmarknaden. Enligt Littorin 
har regeringen försökt att förbättra situationen för dessa. Det handlar främst 
om arbetslösa, förtidspensionerade, unga, funktionshindrade samt personer 
med utländsk bakgrund. De åtgärder som Littorin nämner att regeringen 
genomfört för att förbättra för dessa grupper är att minska inkomstskatten, 
minskad kostnad för arbetsgivare att anställa personer som har svårigheter 
att komma in på arbetsmarknaden, till exempel unga och utrikes födda, samt 
att förtidspensionerade har fått möjlighet att i viss mån arbeta utan att 
förlora sin ersättning. Dessutom har regeringen gjort arbetslöshets-
ersättningen mindre generös med striktare regler och mindre platser för 
arbetsmarknadsutbildning. Enligt Littorin är det i enlighet med principen om 
flexicurity eftersom Sverige fortfarande i jämförelse med andra länder i 
världen har ett mycket generöst system. Regeringen har också förändrat 
gymnasieutbildningen och Sverige är sedan tidigare ett av länderna i världen 
där mest utbildning sker under anställningstiden.
172
 Förutom det som 
Littorin nämner har även en allmän visstidsanställning införts år 2007 i 
Sverige, vilket gör det enklare för företagen att utnyttja visstids-
anställningar.  
Flexicurity innehåller flera principer och även om flexiblare anställningar 
är den mest omtalade handlar det inte om att endast förbättra för 
arbetsgivarna. Flexicurity ska också se till att det finns mindre 
långtidsarbetslösa, färre som fastnar i ofrivilliga deltidstjänster eller 
visstidsanställningar, ökad jämställdhet mellan könen, minskad fattigdom, 
vidareutbildning under hela livet, lättare för unga att ta sig in på 
arbetsmarknaden, ökad närvaro för äldre och minskad diskriminering. Det 
verkar inte finnas en väg till flexicurity utan nästan alla vägar, eller kanske 
ingen, leder dit. 
När det gäller skyddet mot osakliga uppsägningar anser jag att flexicurity 
inte skulle vara ett hinder mot att införa striktare regler för kontroll. Att det 
ska vara lätt för arbetsgivaren att säga upp arbetstagare för att det gynnar 
företaget innebär inte att det inte ska vara möjligt att kontrollera om det 
verkligen är för företagets bästa som uppsägningen sker. När det gäller 
uppsägning av ”jobbiga” arbetstagare anser jag att skyddet för dessa borde 
väga tyngre. 
6.4 Nytt svenskt lagförslag 
Under 2012 har uppsägningstvistutredningen lämnat ett betänkande
173
 med 
förslag på en del förändringar i de lagar som tidigare presenterats. 
Utredningens syfte var bland annat att undersöka möjligheterna att göra 
processen vid uppsägningar och avskedanden billigare för arbetsgivaren. 
Både representanter för arbetsgivare och arbetstagare har blivit tillfrågade. 
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För arbetsgivarsidan är kostnaden vid uppsägningarna något som 
arbetsgivare måste ta hänsyn till vid anställningar, vilket arbetstagarsidan 
inte håller med om. Arbetsgivarsidan menar på att arbetstagare, så som 
systemet är nu, tjänar på att inte snabbt få ett slut på processen, då lön 
betalas under tiden. Den synpunkten håller inte arbetstagarsidan med om, 
utan menar på att arbetstagarna helst vill få slut på processen så tidigt som 
möjligt eftersom en process är mycket påfrestande och det är istället 
arbetsgivarna som borde ha ett större incitament för förlikning. De menar 
också att kostnaden är en viktig faktor för arbetsmiljön på företaget och att 
om kostnaden minskar ökar risken för att arbetsgivare försöker bli av med 
obekväma arbetstagare.
174
 
De förslag som uppsägningstvistutredningen gett är att sätta en gräns för 
hur länge arbetstagaren ska vara kvar i anställningen under tvisten, ett lägre 
skadestånd för mindre arbetsgivare samt ändra följden av brott mot 
omplaceringsskyldigheten. När det gäller tidsgränsen har utredningen 
kommit fram till att när ett år har gått från uppsägningen ska anställningen 
ta slut även om tvisten ännu inte har avgjorts. Enligt utredningen kostar det 
mycket pengar för arbetsgivarna att anställningen varar under tvisten och 
tvisten tar dessutom för lång tid. Genom tidsgränsen hoppas utredningen 
kunna få ner tiden för processen. Nu tar en genomsnittlig process ett och ett 
halvt år i Arbetsdomstolen och något längre i tingsrätt. Utredningen ger 
även förslag hur processen genom den nya regeln kommer påskyndas, att 
parterna snabbare kommer komma till domstol och att domstolen tar hänsyn 
till de nya reglerna så att en tidsplan kan ordnas. I utredningen framkommer 
det däremot inte att arbetstagaren är den största anledningen till att 
processen tar ett och ett halvt år i anspråk. Gränsen kan minska 
benägenheten för arbetsgivarna att skynda på processen. Utredningen har 
därför föreslagit att det även ska införas en undantagsregel när arbetsgivaren 
genom vårdslöshet fördröjer processen, till exempel genom att inte komma 
till förhandlingar. Denna regel ska tillämpas i undantagsfall av klara 
fördröjanden och det är inte meningen att det ska bli vanligt med dessa 
prövningar. Uppsägningstvistutredningen medger att det kan bli en märklig 
situation om arbetstagaren, som för att få arbetslöshetsersättning måste söka 
andra jobb, får sin uppsägning ogiltigförklarad samtidigt som denna har fått 
ett annat arbete. Utredningen förklarar att denna fråga främst är teoretisk då 
det är mycket sällan som domstolen ogiltigförklarar uppsägningen.
175
  
De fackliga organisationerna TCO, LO och Saco menar att som det är nu 
finns det anledningar för båda parterna att snabbt komma till en lösning och 
nästan alla tvister slutar på ett mycket tidigt stadium. Enligt dem skulle det 
nya lagförslaget inte bara försämra anställningsskyddet utan även göra det 
svårare för arbetstagaren att hävda sina rättigheter och ta bort arbetsgivarens 
incitament att snabbt lösa tvisten. Enligt dem kommer den nya regeln inte 
leda till snabbare lösning.
176
 
Enligt utredningen är skyddet för arbetstagare inte möjligheten att 
ogiltigförklara osakliga uppsägningar utan främst ekonomiskt skadestånd 
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vid dessa uppsägningar.
177
 Utredningen konstaterar vid flera tillfällen att i 
praktiken ogiltigförklaras inte uppsägningar, endast i några fåtal fall per år, 
utan det absolut vanligaste är att parterna kommer fram till en kompromiss. 
Jag anser däremot att möjligheten att ogiltigförklara uppsägningen är en 
central del av anställningsskyddet och den konsekvens som först 
framkommer i LAS, därför har den troligtvis en stor betydelse när parterna 
försöker lösa tvisten. Möjligheten för arbetstagaren att stanna kvar om 
uppsägningen inte var sakligt grundad är även ett hot mot arbetsgivaren och 
kan möjligtvis motverka en del osakliga uppsägningar. Utredningen har inte 
i någon större grad diskuterat hur regeln kan påverka arbetstagarens 
möjligheter att komma tillbaka. Om arbetstagaren lämnar posten ett halvår 
innan dom blir det betydligt svårare att ogiltigförklara uppsägningen och 
låta arbetstagaren återgå i anställningen. Självklart kan anställningens 
fortgående innebära en stor kostnad för arbetsgivaren i de fall det inte finns 
några arbeten att erbjuda den anställda, men det måste vara möjligt att införa 
andra regleringar med striktare tidsramar för parterna och domstolen utan att 
låta risken efter ett år gå över på arbetstagaren, oavsett om denna är 
anledningen till att processen dragit ut på tiden eller inte. Utredningen säger 
även att ”[…] regeländringen kommer att leda till kortare processer vilket är 
till fördel för båda parterna”.178 Om kortare processer är till fördel för båda 
parterna ser jag ingen anledning till varför anställningen ska ta slut efter ett 
år för att förkorta processen.  
En annan förändring är en minskning av skadeståndsnivåerna i 39 § LAS 
för små arbetsgivare. Förslaget innebär att skadeståndet minskar successivt 
med en månadslön för var femte anställd under 50 anställda. För 
arbetsgivare som har fler än 50 anställda kommer skadeståndet ligga kvar på 
samma nivå som tidigare, medan för arbetsgivare med tio anställda kommer 
skadeståndet att minska med åtta månadslöner. Enligt utredningen ska detta 
förslag leda till att små arbetsgivare inte drabbas oproportionerligt hårt. Med 
det nya förslaget är det meningen att företag ska drabbas mer lika vid brott 
mot lagarna och att mindre arbetsgivare, på grund av eventuellt skadestånd, 
inte längre ska känna sig hindrade att nyanställa.
179
 
Enligt TCO, LO och Saco sker det sällan utköp enligt 39 § LAS utan 
reglernas syfte är att få arbetsgivaren att följa LAS. De ifrågasätter också att 
skadeståndet bestäms efter antalet anställda då det inte säger något om 
arbetsgivarens förmåga att betala och en arbetstagare blir inte mindre kränkt 
av en osaklig uppsägning hos en liten arbetsgivare än hos en stor.
180
 
Den tredje ändringen som uppsägningstvistutredningen föreslagit gäller 
omplaceringsskyldigheten. Enligt utredningen ska dessa regler i 
fortsättningen inte kunna leda till ogiltighet utan endast skadestånd, precis 
som vid turordningsbrott. Anledningen till detta är att arbetsgivaren 
troligtvis har hunnit anställa en arbetstagare tills målet är avgjort och precis 
som vid turordningsreglerna handlar det om att en arbetstagares 
anställningsskydd stärks på bekostnad av en annans. De tillfrågade 
arbetsgivarorganisationerna har uttryckt att det är ett problem, särskilt för 
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stora arbetsgivare, att arbetstagare ifrågasätter om arbetsgivaren har uppfyllt 
omplaceringsskyldigheten för att kunna ogiltigförklara uppsägningen och få 
rätt till lön under processen.
181
 
Arbetstagarorganisationerna har här kritiserat den nya regeln för att vara 
långtgående. Dessutom sker en uppsägning på grund av arbetsbrist för att 
det saknas arbete. Om det finns arbete som arbetstagaren kunde ha 
omplacerats till föreligger ingen arbetsbrist och därför ska uppsägningen 
ogiltigförklaras.
182
 
Som tidigare har konstaterats är det mycket sällan som en uppsägning 
blir ogiltigförklarad på grund av att det inte är frågan om arbetsbrist, till 
exempel genom reglerna kring fingerad arbetsbrist. Skulle omplacerings-
skyldigheten inte längre vara en del av kravet på saklig grund kommer 
antalet ogiltigförklaringar ytterligare att minska. Utredningen anger att 
precis som i turordningsreglerna blir situationen sådan att två arbetstagares 
anställningar står emot varandra. Vad jag tycker är en stor skillnad är att när 
det handlar om turordningsreglerna behöver en person sägas upp, vilket inte 
är fallet vid omplaceringsskyldigheten, om den respekteras. Uppsägning ska 
vara sista utvägen och en arbetsgivare som under en tvist anställer en annan 
arbetstagare, för den tjänst som den uppsagda arbetstagaren menar sig ha 
tillräckliga kvalifikationer för, borde stå för den risk detta innebär. 
Arbetsgivaren har även möjligheter att hyra in arbetskraft eller anställa 
någon på visstid fram tills tvisten är avgjord om arbetsgivaren inte vill låta 
den tidigare anställda omplaceras till posten. Utredningen har, när det gäller 
hur anställningsskyddet påverkas av de nya reglerna, anfört följande: 
”Vidare föreslår utredningen att det inte längre ska gå att ogiltigförklara en 
uppsägning pga. att arbetsgivaren inte har uppfyllt sin omplacerings-
skyldighet enligt 7 § andra stycket LAS. Enligt utredningens uppfattning 
förstärker den nu gällande ordningen anställningsskyddet för vissa 
arbetstagare på andra arbetstagares bekostnad (se vidare avsnitt 6.3.3).”183 
Skyddet för den nyanställda kan inte ses som ett argument för att 
anställningsskyddet inte generellt blir svagare, eftersom argumentet även 
skulle innebära, om det dras ännu längre, att kravet på saklig grund kan tas 
bort utan att anställningsskyddet försämras: de nyanställda skulle förlora sin 
anställning om de uppsagda kan få sina uppsägningar ogiltigförklarade. 
Särskilt problematiskt med den nya regleringen är situationen där 
arbetsgivaren egentligen har sagt upp av en anledning hänförlig till 
arbetstagarens person, men angivit arbetsbrist som anledning. I Sverige är 
det mycket viktigt att arbetsgivaren kan bestämma om arbetsbrist föreligger 
vilket har gjort det svårt för domstolen att bedöma den verkliga grunden, 
därför är möjligheten att ogiltigförklara en uppsägning genom 
omplaceringsreglerna extra viktig. Även om arbetstagaren kan anses vara 
den enda inom sin turordningskrets, kan arbetsgivaren inte göra sig av med 
denna så länge som det finns möjligheter till omplacering. 
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6.5 Debatt i Frankrike 
För tillfället tillkommer det många förslag i Frankrike om förändring när det 
gäller uppsägningar av ekonomiska skäl. Innan presidentsvalet våren 2012 
hade ett förslag på ett interprofessionellt kollektivavtal, ”accord 
compétitivité-emploi”, lagts fram av arbetsgivarrepresentanterna. Genom 
detta kollektivavtal skulle det bli möjligt för arbetsgivaren att ändra 
villkoren i anställningsavtalen genom avtal med arbetstagarrepresentationen: 
i första hand fackliga representanter, i andra hand andra arbetstagar-
representanter så länge som dessa fått en delegering från en eller flera 
arbetstagarorganisationer. För att avtalet ska vara godkänt måste avtalet 
godkännas av fackliga representanter som fått minst hälften av rösterna i 
senaste valet av företagskommitté eller, om det inte finns några fackliga 
representanter på företaget, hälften av de anställda som avtalet gäller. De 
villkor som avtalet kan ändra gäller arbetstidens längd och förläggning samt 
minskning av lönen. Minimilönen ska fortfarande respekteras och avtalet 
ska gälla en viss tid, max två år. En arbetstagare som vägrar att acceptera 
ändringarna kan bli uppsagd och genom arbetstagarens vägran är 
uppsägningen sakligt grundad. Enligt den fackliga organisationen CGT 
sätter detta förslag flera viktiga principer i fransk arbetsrätt ur spel, både vad 
gäller arbetstagarens rätt att vägra förändringar gällande arbetstider och lön 
samt möjligheten för domstolen att kontrollera om det föreligger saklig 
grund för uppsägning.
184
 Efter presidentsvalet skrotades förslaget men det 
kan hända att parterna kommer komma fram till ett nytt avtal med några 
ändringar. 
Alla förslag handlar inte om en försämring av anställningsskyddet för 
arbetstagarna. I doktrin har uttryckts av bland annat Pascal Lokiec att 
nedläggning av verksamheten inte borde innebära en saklig grund för 
uppsägning förutom för de företag som inte är del i en grupp. För företag 
som är en del i en koncern däremot borde krävas att uppsägningen kan 
grundas på ett annat skäl.
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6.6 Avslutande kommentarer 
I Frankrike är reglerna runt uppsägningar av ekonomiska skäl så strikta att 
arbetsgivare många gånger väljer att försöka säga upp av personliga skäl 
istället, också på grund av att arbetsgivaren då kan säga upp precis den 
arbetstagare som arbetsgivaren vill. Jag ser svårigheten som problematisk då 
det kan innebära att ett företag får svårt att fatta beslut som är viktiga för att 
verksamheten ska fungera väl, vilket också är negativt för de anställda. Om 
företaget inte tidigt kan säga upp tio arbetstagare för att verksamheten på så 
sätt kan fortsätta fungera smidigt finns det en risk för problem senare. I 
Frankrike har domstolen därför infört möjligheten att säga upp för att bevara 
företagets konkurrenskraft. Arbetsgivaren måste då kunna visa att företagets 
konkurrenskraft skulle vara hotad om uppsägningarna inte sker nu, att 
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företaget måste säga upp idag för att säga upp mindre imorgon. Problemet är 
att det kanske inte alltid är möjligt att visa att det är så.  
I Sverige krävs det inte att arbetsgivaren visar några stora ekonomiska 
överväganden för företaget. Snarare undviker domstolen att gå in på den 
bedömning som arbetsgivaren har gjort. Det är i de flesta fall upp till 
arbetsgivaren att bestämma om arbetsbrist föreligger. Arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt är mycket viktig och arbetsgivaren anses vara bäst lämpad 
att göra bedömningen hur företaget ska utforma sin verksamhet. Det är 
däremot inte ett opersonligt företag som fattar beslut för företaget och som 
endast ser till företagets bästa utan några preferenser för arbetstagare mer än 
på grund av deras, objektivt fastställda, prestationer. Människor styr företag 
och människor har åsikter, fördomar och preferenser. Beslut som fattas av 
arbetsgivaren behöver inte alltid grunda sig i det bästa för företaget. 
Domstolen verkar däremot inte anse att det finns en stor risk för att företag 
säger upp på grund av arbetsbrist för att bli av med vissa personer. Istället 
tycker jag mig här se en helt annan utgångspunkt när arbetsgivarens åtgärder 
bedöms av domstolen i Frankrike och i Sverige. Arbetsdomstolen i Sverige 
utgår från att en uppsägning på grund av arbetsbrist är sakligt grundad och 
att om arbetsgivaren har sagt upp på grund av arbetsbrist är det fråga om 
arbetsbrist, i de flesta fallen. I Frankrike går domstolen in och bedömer 
arbetsgivarens skäl bakom uppsägningen och om dessa räcker för att saklig 
grund för uppsägning ska föreligga. Det finns ingen förutfattad mening om 
att uppsägningen är sakligt grundad. 
Så som jag ser det finns det problem, och fördelar, med både det svenska 
och det franska sättet att se på kontrollen av uppsägningar som inte hänför 
sig till arbetstagaren personligen. I Frankrike är kraven så höga att det inte 
förefaller enklare att säga upp av ekonomiska skäl än av personliga. Det 
försvårar för företagen att minska personalstyrkan trots att företaget skulle 
må bättre av det, samtidigt minskar det risken att arbetsgivaren försöker 
undkomma kraven vid uppsägning av personliga skäl genom att hävda 
ekonomiska. För Sveriges del är situationen det motsatta, det är 
förhållandevis enkelt att säga upp arbetstagare på grund av arbetsbrist, 
medan det däremot inte sker mycket kontroll om ifall arbetsbristen var den 
verkliga orsaken till uppsägningen. 
Trots att domstolens krav på saklig grund är högre i fransk rätt jämfört 
med svensk är även reglerna gällande omplacering betydligt striktare i 
fransk rätt. Detsamma gäller återanställningsrätten som också verkar ha en 
större praktisk betydelse i Frankrike. I Sverige finns det flera möjligheter för 
en arbetsgivare att inte återanställa en arbetstagare. Antingen kan en 
arbetstagare omplaceras från en annan enhet för att arbetsgivaren istället där 
nyanställer eller så kan arbetsgivaren hyra in arbetskraft under perioden. Det 
är också möjligt att vänta i nio månader med nyanställningen.  
Genom flexicurity har debatten i Sverige och till viss del även i Frankrike 
blivit mer inriktad på hur det ska bli enklare för arbetsgivare att ställa om 
verksamheten genom att ha färre hinder för både nyanställning och 
uppsägning. Att det nu skulle införas ett starkare krav på saklig grund känns 
därför avlägset, samtidigt som det även finns ett större behov då 
arbetsgivaren tillåts att på flera sätt undvika att tillämpa reglerna i LAS. 
Kriterier liknande dem i fransk rätt skulle vara svårt att införa i svensk rätt, 
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däremot hade jag velat se domstolen göra en mer nyanserad och ingående 
prövning vid bedömningen om saklig grund föreligger. I en sådan 
bedömning skulle domstolen även ta hänsyn till hur arbetsgivaren har 
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och om turordningsreglerna har 
respekterats. Om så inte är fallet borde domstolen, som i AD 1977 nr 215, 
göra skillnad på av vilken anledning arbetsgivaren inte har respekterat 
turordningsreglerna. Även vid omplaceringsskyldigheten borde turordnings-
reglerna få betydelse för om ett omplaceringserbjudande är skäligt. 
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Summary 
There are several rules in Swedish and French labor law to protect the 
employee against unfair dismissal. When it comes to dismissal due to 
redundancy the employee is protected by the obligation on the employer to 
find the employee alternative work, the priority rules, the priority right to 
reemployment and by the requirement of a just cause. In Sweden, a 
dismissal due to redundancy is in principle always a just cause if the 
employer has fulfilled its obligation to find the employee alternative work. 
French law contains similar protection as the above as well as an obligation 
to establish a job-protection plan in case of collective redundancy. In French 
law the dismissal for economic reasons does not however imply a just cause. 
The court will instead control if the dismissal has a just cause or not. This 
means that the French court to a much larger extent examines the reasons 
behind the dismissals and the real cause for it.  
Even if Swedish and French law contains similar protection, they are 
executed in different ways. The obligation to find the employee alternative 
work is less stringent in French law, both when it comes to who will get the 
offer and which offers the employer has to give. The priority rules are on the 
other hand stricter in Sweden. Here the principle first in – last out is applied, 
meaning the priority is decided by the employees' length of service. In 
France the length of service is one of several factors which the employer has 
to take into account when he or she decides the priority. The employer 
decides which factors to prioritize, which may make the priority in France 
more favorable for the employer compared to the Swedish rules. In France, 
all people who have been dismissed for economic reasons have priority right 
to reemployment; in Sweden the employee obtains this right after one year 
of service. The right to reemployment is for one year in France, in Sweden 
nine months. The person loses its right to reemployment in Sweden after not 
accepting a reasonable offer. In Sweden the employer can decide to use 
temporary workers instead of hiring. These two restrictions in the right to 
reemployment do not exist in France. All above mentioned differences leads 
to that the employment protection in the two countries differs significantly.  
At the moment of this paper the employment protection is debated in 
both Sweden and France, partly as to implement the EU principle 
flexicurity. A new legislative proposal has been introduced in Sweden, in 
France there have been discussions about a new collective agreement during 
spring 2012 but the agreement was withdrawn after the presidential election. 
Both the French and the Swedish law has its benefits. In France there is a 
lesser risk for an unfair dismissal, while in Sweden there are better 
possibilities for the employer to organize the activity in the most 
economically advantageous way. The obligations in French law differ from 
important principles in Sweden, where the employer’s right to direct and 
allocate work has a crucial role, such that a judgment by the court is viewed 
as a violation of this right. However, I do not find it to be impossible to 
demand from the court more sensible analyzes if there is a just cause for 
dismissal. 
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Abréviations 
AD  Arbetsdomstolen (la Cour de travail) 
Ass. plén  Assemblée plénière de la Cour de cassation 
CDD  Contrat de travail à durée déterminée 
CDI  Contrat de travail à durée indéterminée 
CE  Comité d’entreprise 
CGT  Confédération générale du travail 
CJUE  La Cour de justice de l’Union européenne 
CT  Code du travail 
DiskrL Diskrimineringslag (2008:567) (la loi sur la 
discrimination) 
Ds Departementsserien (travaux préliminaires par un 
ministère) 
LAS Lag (1982:80) om anställningsskydd (la loi sur la 
protection de l'emploi) 
LO  Landsorganisationen i Sverige (syndicat) 
MBL Lag (1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet (la loi sur la participation des salariés 
aux décisions négociées) 
Prop. Proposition (travaux préliminaires par le 
gouvernement) 
Saco Sveriges akademikers centralorganisation 
(syndicat) 
SMIC Salaire minimum interprofessionnel de 
croissance 
Soc.  Chambre sociale de la Cour de cassation 
SOU Statens offentliga utredningar (travaux 
préliminaires par une commission) 
TCO  Tjänstemännens centralorganisation (syndicat) 
UE  L’Union européenne 
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1 Introduction 
A quel point la protection de l’emploi protège-t-elle le salarié ? De sévères 
exigences encadrent le licenciement professionnel, obligeant l’employeur à 
prouver que le licenciement est fondé sur une cause réelle et sérieuse. Un 
licenciement pour manque de travail
186
 est cependant laissé à l’appréciation 
de l’employeur. Il y a à la place d'autres règles qui protègent le salarié. Par 
exemple l’ordre des licenciements va empêcher l’employeur de choisir qui 
va perdre son poste. Toutefois dans beaucoup de cas les tâches sont 
individualisées et il n’y a peut-être pas de possibilité pour le salarié 
d’effectuer autres tâches au sein de la même entreprise. Il se peut ainsi que 
la personne licenciée n’ait pas la compétence suffisante pour exercer un 
autre emploi, ou que le syndicat accepte un autre ordre des licenciements 
avec d’autres critères que l’ancienneté. Une autre protection est la priorité 
de réembauche. Mais donne-t-elle vraiment une protection au salarié ? 
L’employeur peut attendre d'embaucher pendant la période concernée, ou 
choisir de recruter des travailleurs temporaires pour réaliser les mêmes 
tâches. Ces pratiques n’entraînent en effet pas de violation de la priorité de 
réembauche selon l’arrêt AD 1995 nr 149.  
Un contrôle juridique est exercé en situation de fingerad arbetsbrist, c’est 
à dire lorsque le salarié est licencié non par manque de travail, mais pour 
motif personnel. Il est néanmoins rare que la cour décide qu’il n’y a pas 
manque de travail. 
La protection du salarié est-elle suffisante en Suède ? Ce mémoire va 
évaluer la protection du salarié contre le licenciement pour manque de 
travail et comparer cette protection avec celle en vigueur en France. En 
France, la loi définit des critères qui doivent être remplis pour que le 
licenciement soit fondé sur une cause réelle et sérieuse. Est-ce que ces 
règles limitent les possibilités pour l’employeur de licencier des salariés non 
désirés et augmentent le nombre de licenciements motivés, ou est-ce que 
cela ne donne qu’une procédure plus chère sans assurer vraiment la 
protection du salarié ? 
1.1 Objectifs et problématique 
En Suède, le manque de travail est une cause réelle et sérieuse de 
licenciement. En même temps, l’employeur dispose beaucoup de libertés 
pour décider quand il y a un manque de travail. Cela peut affecter la 
protection d’une personne contre le licenciement avec une autre raison que 
manque de travail. Avec ce mémoire j’ai l’intention d’analyser l’exigence 
d’une cause réelle et sérieuse pour motif non inhérent à la personne en droit 
suédois et français. J’ai choisi de réaliser cette comparaison avec le droit du 
travail français parce qu’il comporte des obligations qui n’existent pas du 
tout en Suède. En France, la cour peut contrôler la raison du licenciement. 
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En faisant un examen comparé je peux montrer que la solution utilisée en 
Suède n’est pas la seule possible. 
J’espère avec un mémoire comparé pouvoir montrer les aspects positifs 
et négatifs propres aux différentes solutions examinées. Si possible, 
j’évaluerai les conséquences en pratique d’une règle, au delà de ses 
intentions. Il est notamment possible qu’un salarié semble être plus protégé 
qu’il ne l’est en pratique. 
Le thème principal de ce mémoire est la protection d’un salarié dans le 
cadre d’un licenciement pour motif non inhérent à la personne du salarié. Ce 
licenciement n’existe pas indépendamment des autres règles. D’autres 
possibilités de licenciement peuvent influencer quand et comment 
l’employeur choisit d’appliquer les règles de licenciement économique. S’il 
est par exemple très difficile de licencier pour motif personnel, cela pourrait 
ainsi conduire un employeur à licencier pour motifs économiques, et 
réciproquement. 
1.2 Limitations 
La Suède et la France sont membres de l’UE et les règles de l’Union sont 
importantes dans les deux pays. La directive relative aux licenciements 
collectifs
187
 prévoit que l’employeur doit négocier avec le syndicat avant 
d’effectuer des licenciement collectifs. La directive prévoit des obligations 
pendant un procès pour licenciements collectifs et ne va pas être traitée dans 
le mémoire. L’article 30 de la Charte des droits fondamentaux de l’UE 
dispose que : "[t]out travailleur a droit à une protection contre tout 
licenciement injustifié, conformément au droit communautaire et aux 
législations et pratiques nationales." La protection contre les licenciements 
injustifiés n’a cependant pas fait l’objet d’une directive ou d’un règlement. 
Dans le domaine du droit du travail les Etats-membres de l’UE doivent se 
mettre d’accord à l’unanimité et le droit européen n’a alors qu’une influence 
limitée. Le droit européen sera ainsi majoritairement écarté de ce mémoire. 
La loi sur les discriminations comporte également une protection pour 
certains groupes. Cette protection ne sera pas traitée dans le mémoire, 
notamment parce qu’il est difficile pour un salarié de prouver qu’il a été 
licencié pour une raison discriminatoire, et parce que seulement quelques 
groupes sont protégés. 
Seul le licenciement d’un salarié en Contrat à Durée Indéterminée (CDI) 
sera traité dans le mémoire et les Contrats à Durée Déterminée (CDD) ne 
seront pas du tout traités. Cela n’implique pas que les CDD aient un rôle 
insignifiant pour la protection du salarié. En fait, des règles généreuses pour 
les CDD peuvent diminuer la protection offerte par les CDI aux salariés, et 
ouvrir une nouvelle possibilité de recrutement moins contraignante pour les 
employeurs. Malgré cette importance je ne pourrai traiter des CDD par 
manque d’espace pour discuter ces règles.  
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J’ai aussi choisi de ne pas traiter des procédures : les négociations avec 
les syndicats, les délais de préavis, comment faire un licenciement et une 
lettre de licenciement ne seront pas présentés ici. 
Pour le droit français, j’ai voulu réaliser une analyse approfondie du 
contrôle par la cour d’appel du fondement d’un licenciement sur une cause 
réelle et sérieuse, pour les licenciements pour motif économique ainsi que 
pour motif personnel. Je n’ai pu réaliser ce projet par manque de temps. 
Pour cette raison j’ai principalement analysé les arrêts de la Cour de 
cassation. Je n’ai pas pu analyser l’importance que la cour a donné à chaque 
épreuve dans chaque cas d’espèce. Pour trouver des arrêts pertinents j’aurais 
dû réduire les autres parties du mémoire et pour cette raison j’ai choisi de ne 
pas réaliser cette évaluation. 
1.3 Concepts et terminologie 
Ce mémoire est principalement écrit en suédois. J’ai utilisé quand c’était 
possible le vocabulaire des institutions de l’UE pour traduire en suédois et 
puis en français. Si je n’ai pas trouvé une bonne traduction j’ai utilisé le mot 
original. J’ai aussi souvent mis une explication du mot pour faciliter la 
compréhension du lecteur. 
Dans les deux versions j’ai décidé d’utiliser deux mots différents pour les 
licenciements non inhérents à la personne du salarié. J’ai choisi de traduire 
"arbetsbrist" par "manque de travail", qui est la traduction littérale. Même si 
les deux licenciements sont définis comme non inhérents à la personne du 
salarié la différence de terminologie fait que la cour évalue les licenciements 
un peu différemment. En Suède la cour va regarder s’il y a un manque de 
travail, la cour regarde donc si le travail n'est pas suffisant, tandis qu’en 
France la cour regarde s’il y a des raisons économiques pour le 
licenciement. Pour cette raison je trouve que motivée l'utilisation de deux 
notions différentes. 
Dans le mémoire j’ai décidé de clairement marquer mes propres 
conclusions en utilisant des pronoms personnels. J’espère pouvoir faciliter 
la tâche du lecteur dans son approche critique du travail. Bien sûr mon 
travail est aussi affecté par la méthode et le matériel que j’ai choisi et par 
conséquent les conclusions possibles. Si la comparaison était faite avec un 
autre pays par exemple, la conclusion serait autre. 
En français il est difficile d’écrire avec un langage neutre et pour cette 
raison j’ai utilisé un langage masculin quand je parle de l’employeur et du 
salarié. Il y a un risque que le lecteur visualise les hommes plutôt que les 
femmes avec ces termes, mais comme je n’ai pas trouvé de solution plus 
adéquate j’ai employé les mots utilisés par la loi. 
1.4 Méthode et matériel 
Pour le mémoire j’ai choisi d'utiliser la méthode de droit dogmatique, ce qui 
signifie que j’ai étudié les sources de droit pour chaque pays. Les sources 
sont différentes dans les deux pays, en Suède particulièrement les travaux 
préliminaires sont très importants. Les autre sources de droit sont la loi et la 
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jurisprudence. Aussi les coutumes et les conventions internationales peuvent 
être des sources de droit et il est, dans une certaine mesure, possible de 
prendre en compte par exemple la doctrine et le droit étranger. Dans le droit 
du travail les conventions collectives sont aussi une source de droit. Je n’ai 
malheureusement pas pu examiner les différents conventions collectives et 
j'ai choisi de me concentrer sur la législation et la jurisprudence. 
Il n’était pas toujours possible de trouver la source primaire en droit 
français. Dans ce cas je me suis référée à la doctrine. La raison est que 
souvent les références manquent dans la doctrine. La plupart du temps j’ai 
trouvé un arrêt pertinent mais certaines fois ce n’était pas possible. 
En Suède et en France il ne suffit pas de regarder le droit national comme 
les règles de l’UE doivent aussi être appliquées. Cela implique que les 
source de droit de l’UE sont aussi une partie des sources de droit dans le 
droit national, même si les règles ne sont pas encore implémentées. 
Comme j’ai choisi de traiter deux systèmes de droit j’ai aussi appliqué 
une méthode comparative. L’intérêt d’une méthode comparative est de 
comparer les ressemblances et les différences. Normalement, cela ne sert 
pas à grand chose de seulement comparer la règle d’un système avec un 
autre, on doit aussi présenter le contexte de ces deux règles pour 
comprendre l’intérêt dans chaque système. 
1.5 Recherche antérieure 
En Suède Mats Glavå a effectué une recherche approfondie pour savoir 
comment la cour a évalué si un licenciement pour manque de travail était 
justifié.
188
 Le livre de Glavå est de 1999 et beaucoup de choses se sont 
passées après cette date, par exemple la simplification pour embaucher 
quelqu’un en CDD et avoir des travailleurs temporaires. Les conclusions 
données par Glavå, que la cour fait une évaluation standardisée s’il y a un 
manque de travail, semblent toujours être d'actualité. Cette œuvre de Glavå 
a toujours une importance en droit suédois qu’on peut constater par le fait 
que d'autres personnes dans la doctrine se référent à lui quand il s’agit de la 
cause réelle et sérieuse pour licenciement pour manque de travail.
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Glavå fait une étude chronologique des arrêts et de la doctrine avant la loi 
sur la protection d’emploi et après. Il a constaté qu’au début des années 
1970 la cour réalisait un véritable examen afin de savoir si le licenciement 
était fondé sur une cause réelle et sérieuse même dans les cas de 
licenciement pour manque de travail, mais plus tard l’évaluation est devenue 
de plus en plus standardisée. Avec le terme « standardisée » il veut dire que 
la cour ne fait plus une véritable évaluation de la justification du 
licenciement mais essaye de constater s’il y a un manque de travail. Un 
manque de travail devient un élément nécessaire et s’il y a un manque de 
travail le licenciement est justifié.
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1.6 Disposition 
Tout d'abord, je vais présenter brièvement le droit français pour donner au 
lecteur suédois un contexte pour les chapitres suivants. Puis je vais 
expliquer les différents moyens de rompre un contrat, sauf pour raison 
économique. 
Dans le chapitre suivant je présenterai le licenciement pour manque de 
travail en Suède. Je ferai là un examen plus approfondi des différentes 
parties pertinentes de la protection d’emploi et des règles pour empêcher 
l’employeur d’utiliser les règles de licenciement pour manque de travail 
pour se débarrasser d’un salarié particulier. Après la présentation des règles 
suédoises je présenterai les règles françaises. 
Dans le dernier chapitre je ferai la comparaison de l'examen par la cour 
du caractère réel et sérieux d'un licenciement dans les deux pays et des 
autres moyens de protection contre les licenciements dépourvus de cause 
réelle et sérieuse, par exemple l’obligation de reclassement et l’ordre des 
licenciements. Je mentionnerai aussi les derniers développements dans les 
deux pays ainsi que la notion de flexicurité. En dernier lieu, j'ajouterai mes 
commentaires sur le sujet. 
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2 Introduction au droit 
français 
Il y a en France différents types de représentation des salariés. Pour une 
entreprise comptant 11 salariés ou plus, des délégués du personnel doivent 
être élus, art. L. 2312-1 CT. S’il y a plus de 50 salariés, un comité 
d’entreprise (CE) doit aussi être établi, art. L. 2322-1. Les syndicats ont le 
droit de participer dès lors qu'ils ont le statut de syndicat répresentatif, art. 
L. 2122-1 CT. Pour être répresentatif, un syndicat a besoin d'au moins 10 % 
de suffrages exprimés lors du premier tour des dernières élections du CE ou, 
à défaut, des élections des délégués du personnel. Il doit aussi répondre aux 
conditions de l’art. L.2121-1 CT. Les conditions sont par exemple le respect 
des valeurs republicaines, l'indépendance à l'employeur et un nombre 
suffisant d’adhérents. Les délégués syndicaux sont désignés par chaque 
syndicat réprésentatif dans les entreprises d'au moins 50 salariés parmi les 
candidats aux élections professionnelles qui ont recueilli au moins 10 % des 
suffrages exprimés, art. L. 2143-3 CT. Si aucun candidat ne remplit ce 
critère, les syndicats peuvent désigner un délégué syndical parmi les autres 
candidats ou parmi les adhérents de l’entreprise ou l’établissement. 
Les élus dans l’entreprise et les syndicats ont deux rôles différents. Ceux 
qui représentent une organisation syndicale vont défendre le droit du 
syndicat, ceux qui sont élus vont défendre les intérêts collectifs des salariés. 
Le nombre d'adhérents aux syndicats en France, inférieur à 10 %, est le 
plus bas en Europe. La Suède est un des pays qui comptent le plus grand 
nombre d’adhérents. Cette différence est importante pour le rôle que les 
syndicats ont dans les deux pays. Néanmoins, par rapport au nombre 
d’adhérents, les syndicats en France ont beaucoup de pouvoir en 
comparaison avec d’autres pays européens.191 
Selon une convention collective les partenaires peuvent s'accorder sur 
des stipulations plus favorables aux salariés que les dispositions légales, 
sauf aux dispositions qui revêtent un caractère d’ordre public, art. L. 2251-1 
CT. Les conventions collectives existent à différents niveaux : niveau 
d’établissement, niveau d’entreprise, niveau de branche, niveau 
professionnel et niveau interprofessionnel. Une convention de branche, un 
accord professionnel ou interprofessionnel peut comporter des stipulations 
moins favorables que les conventions qui couvrent un champ territorial ou 
professionnel plus large sauf si cette dernière stipule une interdiction, art L. 
2252-1 CT. Pour les conventions ou accords d’entreprise ou 
d’établissements les partenaires peuvent adapter les stipulations des 
conventions de branches ou des accords professionnels ou 
interprofessionnels. Elles peuvent aussi stipuler des dispositions plus 
favorable aux salariés, art. L. 2253-1 CT. Les clauses de conventions 
collectives sont applicables aux contrats du travail sauf stipulations plus 
favorables, art. L. 2254-1 CT. 
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La convention collective qui s’applique à l’employeur est celle qui 
couvre l’activité principale de l’employeur et si l’employeur a plusieurs 
activités les conventions peuvent stipuler la convention qui est applicable, 
art. L. 2261-2 CT. Il est aussi possible pour le juge de décider que les 
salariés ont le droit d'appliquer la convention collective pour leurs activités 
respectives si ces activités s’exercent dans des ateliers sont distincts.192 
Les conventions collectives ne sont pas écrites avec les syndicats mais les 
négociations doivent être faites avec tous les syndicats répresentatifs. Les 
conventions collectives peuvent être signées par une ou plusieurs 
organisation syndicales ayant recueilli au moins 30 % des suffrages 
exprimés, art. L. 2232-2, art. L.2232-6, art. L. 2232-12 et art. L. 2232-34 
CT. Une ou plusieurs organisations syndicales ayant recueilli la majorité des 
suffrages exprimés peuvent s’y opposer , art. L. 2232-2, art. L.2232-6, art. 
L. 2232-12 et art. L. 2232-34 CT. 
En France, la juridiction la plus haute est la Cour de cassation. Elle est 
composée de plusieurs chambres, trois civiles, une pénale et une sociale où 
se résolvent les conflits en droit du travail. Un cas porté devant la Cour de 
cassation peut soit être refusé, soit cassé. Quand la Cour de cassation juge 
qu’une cour d’appel a donné un jugement erroné la Cour de cassation casse 
le jugement et le renvoie devant une autre cour d’appel ou la même 
autrement composée. La Cour de cassation juge seulement en droit et pas en 
fait et n'évalue pas, en général, les éléments de preuve, sauf en droit du 
travail. La première instance en droit du travail est le conseil des 
prud’hommes, où les partenaires sociaux sont représentés.193 
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76 
3 Ruptures autre que le 
licenciement économique 
Ce chapitre présente les moyens de rupture d'un CDI en droit suédois et en 
droit français, sauf le licenciement pour motif économique. 
3.1 Droit suédois 
3.1.1 Initiative du salarié 
Le salarié peut rompre le contrat sans donner de raison mais doit respecter 
une période de préavis, 11 § LAS. Dans le cas où l’employeur n’a pas 
rempli ses obligations, stipulées par le contrat de travail, le salarié peut 
rompre le contrat sans préavis, 4 § troisième alinéa LAS. 
L’employeur ne peut pas provoquer une rupture de contrat. S'il est 
prouvé que l’employeur a provoqué la rupture et agit contrairement aux 
bonnes mœurs, la rupture est assimilée à un licenciement. L’employeur doit 
alors avoir une cause réelle et sérieuse pour le licenciement.
194
 
3.1.2 Rupture sans application de LAS 
On ne peut pas renoncer au préalable à la protection donnée par la LAS. 
Après qu'un licenciement soit intervenu, il est possible pour les parties de 
renoncer à la possibilité pour le salarié de contester. Le salarié peut alors 
accepter le licenciement même dépourvu de cause réelle et sérieuse. Pour 
que la rupture soit valable il n’est pas nécessaire qu’elle comprenne quoi 
que ce soit de favorable pour le salarié, mais l’absence de compensations 
peut être une signe qu’il n’existe pas de véritable accord. Il doit être 
clairement défini que le salarié accepte que son emploi prend fin, ainsi que 
les conditions de la rupture.
195
 
Il est aussi possible pour les parties de se mettre d’accord avant le 
licenciement s’il existe un conflit concernant la viabilité d’un emploi. 
L’employeur doit prouver que le salarié a compris le sens d’un tel accord. 
La Cour de travail va regarder les conditions favorables pour le salarié et les 
circonstances de la création de l'accord. Dans AD 1977 nr 126 il n’y avait 
aucune mesure favorable pour le salarié. La Cour de travail a constaté la 
possibilité que le salarié n’ait pas compris que le protocole qu’elle avait 
signé était contractuel. 
3.1.3 La retraite 
L’employeur peut, quand le salarié atteint 67 ans, constater la cessation 
d’emploi. La constatation doit être remise au salarié au moins un mois en 
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avance, 33 § LAS. L’employeur peut dans ce cas rompre le contrat sans 
appliquer le processus de licenciement et n’a pas besoin d’une cause réelle 
et sérieuse. Si le salarié continue à travailler l'âge de 67 ans révolu, 
l’employeur a de nouveau besoin d'une cause réelle et sérieuse pour rompre 
le contrat. 33 § LAS est donc applicable seulement lorsque le salarié atteint 
67 ans. Si l’emploi se poursuit, la période de préavis est réduite à un mois et 
22, 23, 25 et 25 a §§ LAS ne sont plus applicables.  
Un salarié qui a atteint l'âge de 67 ans n’est pas traité de la même 
manière que les salarié plus jeunes. Il existe maintenant une interdiction de 
discrimination fondée sur l’âge avec Diskrimineringslagen (DiskL). Il y a 
néanmoins plus de possibilités de faire des exceptions qu'avec d'autres types 
de discriminations. Une différence de traitement fondée sur l’âge est 
possible pour des objectifs légitimes et les moyens de réaliser cet objectif 
doivent être appropriés et nécessaires, 2 chapitre 2 § quatrième alinéa 
DiskL. Cette interdiction a été introduite pour implémenter une directive de 
l’union européenne.196 La CJUE a examiné si 33 § LAS était un genre de 
discrimination et dans ce cas, si elle était justifiée par les exceptions 
corresponant à 2 chapitre 2 § quatrième alinéa DiskL. La CJUE a décidé que 
la différence de traitement dans 33 § LAS avait un objectif légitime et que 
les moyens de réaliser cet objectif étaient appropriés et nécessaires.
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3.1.4 Licenciement pour motif personnel 
Dans les cas où 33 § LAS n’est pas applicable, l’employeur ne peut rompre 
un CDI qu'avec un licenciement en 7 § LAS ou une rupture immédiate en 
18 § LAS. Une rupture immédiate ne peut se produire que quand le salarié a 
gravement manqué à ses obligations. Si la Cour de travail constate qu’il n’y 
a pas une cause légale pour une rupture immédiate, elle examine ensuite s’il 
existe une cause réelle et sérieuse pour licenciement. Il y a toujours une 
cause réelle et sérieuse pour licenciement quand l’employeur a un cause 
légale pour une rupture immédiate. 
Un licenciement doit avoir une cause réelle et sérieuse, 7 § LAS. Le 
licenciement est possible soit pour motifs personnels soit pour manque de 
travail. Les motifs personnels sont ceux qui relèvent de la personne de 
salarié et manque de travail englobe les autres raisons. Dans la loi, il n’y a 
pas une définition ou un exemple de licenciement fondé sur une cause réelle 
et sérieuse mais la définition est donné par la cour. Un licenciement n’est 
jamais fondé sur une cause réelle et sérieuse s'il est possible pour 
l’employeur d’effectuer un reclassement de salarié, 7 § deuxième alinéa 
LAS. Si la raison du licenciement est un manquement du salarié à ses 
obligations définies par le contrat du travail, il n’est normalement pas 
raisonnable d’exiger que l’employeur effectue un reclassement. La situation 
est différente s’il s’agit par exemple d’une maladie ou d’une compétence 
insuffisante.
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L’évaluation du fondement du licenciement pour motif personnel sur une 
cause réelle et sérieuse est au cas par cas. Pour cette raison j’ai décidé de 
présenter différents types de motifs personnels et comment la Cour a 
examiné leur fondement sur une cause réelle et sérieuse. Pour clarifier cette 
évaluation quelques arrêts sont présentés plus en détail. 
Un comportement déloyal qui porte gravement atteinte à la confiance 
donnée par l’employeur est une cause réelle et sérieuse de licenciement. Un 
exemple de comportement déloyal est l’arrêt AD 1993 nr 228 où le salarié a 
facturé son employeur par le biais d'une entreprise autrichienne inexistante 
avec la signature d’une autre personne alors qu'il avait lui-même qui avait 
effectué le travail. La Cour de travail a constaté le comportement sournois 
de l'employé, qui a essayé d’exploiter son employeur pour éviter de payer 
des impôts. L'entreprise aurait très surement payé cette facture, et aurait pu 
être mêlée à une enquête sur la fraude fiscale. La Cour de travail constate 
que le comportement du salarié, gravement déloyal, doit être considéré 
comme ayant fortement porté atteint à la confiance de l’employeur. 
L’insubordination n’est pas toujours une cause réelle et sérieuse pour un 
licenciement pour motif personnel, le salarié a peut-être ses raisons. Le juge 
regarde les circonstances dans le cas d’espèce. Si par contre 
l’insubordination est un refus général d'exécuter les instructions de 
l’employeur, un licenciement est justifié. La cour doit aussi, dans les cas 
d’insubordination, considérer l’ancienneté du salarié, examiner ses fautes 
commises antérieurement et si la faute apparaît comme temporaire. Dans 
l’arrêt AD 2002 nr 58 la Cour de travail a déterminé que le salarié avait 
refusé d’exécuter plusieurs tâches et que cela avait engendré des problèmes 
et des coûts pour l’employeur, que le travail avait été retardé, que la relation 
avec les clients pouvait avoir été affectée, et que le comportement de salarié 
avait affecté les autres salariés. Les différentes occasions où le salarié a 
refusé d’exécuter ses tâches sans raison justifiée sont ensemble suffisants 
pour que le licenciement de salarié soit justifié. Comme il s’agit de plusieurs 
cas d’insubordination, l’ancienneté du salarié n’était pas importante. 
Si le salarié était absent, la cour va estimer la gravité de l’absence, si elle 
était répétée et si le salarié avait une raison de penser que l’absence n’était 
pas injustifié. Le licenciement d’un salarié dans AD 1982 nr 120 était fondé 
sur une cause réelle et sérieuse lorsque le salarié avait été absent deux fois 
auparavant, et avait été averti par l’employeur qu’une absence 
supplémentaire pourrait aboutir à un licenciement. Il était clair pour le 
salarié qu’un congé payé n’était pas accordé mais le salarié partit quand 
même. 
Un refus de se soumettre à un test d'alcoolémie ou à un test de dépistage 
de drogues peut résulter à un licenciement justifié. De tels tests sont motivés 
en particulier si la nature du travail comporte de grands risques de mise en 
danger du salarié ou de ses collègues. C’était le cas dans l’arrêt AD 2009 nr 
53 et la cour a constaté qu’il y avait une obligation pour le salarié de 
participer aux tests et qu’un refus conduirait à un licenciement. La cour a 
continué à regarder la situation dans le cas particulier du salarié et constaté 
que le salarié était dans une situation difficile, ce qui peut expliquer les 
problèmes de drogues et d’alcool mais pas le refus de soumission au 
contrôle. La cour a ensuite évalué les possibilités de reclassement. Comme il 
79 
n’y avait pas de tâches sans risque pour le salarié, la cour a constaté qu’il 
n’était pas possible pour l’employeur de reclasser le salarié. 
Concernant le manque de compétences, les déficiences du salarié doivent 
être importantes pour qu’un licenciement soit justifié, ou que la nature du 
travail ne permette aucune erreur, même minime. Normalement la 
compétence du salarié relève de sa responsabilité, mais l’employeur, au 
travers du principe de loyauté a aussi la responsabilité du développement de 
compétences. Dans l’arrêt AD 2011 nr 20 une pilote était en congé parental 
pendant une longue periode et n’avait plus la compétence nécessaire pour 
effectuer son travail. La Cour de travail a constaté que le métier de pilote 
n'autorisait pas de défiences. La cour a également constaté qu’avant son 
congé parental, la salariée n’avait pas reçu de plaintes et qu'il n’y avait 
aucune preuve que la salariée n'allait pas retrouver sa compétence 
antérieure. L’employeur aurait dû lui donner du temps pour être de nouveau 
compétente et le licenciement était sans cause réelle et sérieuse. Le 
licenciement doit être l'ultime solution. Dans l’arrêt AD 2007 nr 95 
l’employeur avait reclassé une salariée quatre fois et le résultat de chaque 
reclassement était qu’elle n’avait pas les compétences nécessaires pour 
effectuer son travail. L’employeur avait fait une enquête sérieuse et la cour a 
constaté que la salariée n’avait pas une compétence suffisante pour un 
travail dans l’entreprise. La cour ne s’arrête cependant pas à cette 
constatation et continue à examiner si l’employeur avait tenté de developper 
les compétences de la salariée. L’employeur avait dit clairement à la salariée 
que sa compétence n’était pas suffisante et avait donné des buts précis à 
atteindre lors de plusieurs entretiens d'évaluation. La salariée avait aussi 
participé à plusieurs cours. La cour a constaté que l’employeur avait rempli 
son obligation de développement des compétences et que l’employeur avait 
fait ce qui est raisonnable en fonction de reclassement. Le licenciement était 
donc justifié. 
Seulement dans des cas exceptionnels le salarié peut être licencié pour 
raisons de maladie. Dans ce cas, la santé du salarié doit résulter en une 
permanente diminution de son aptitude, et le salarié ne doit plus pouvoir 
effectuer de travail d'importance. L’employeur doit avant un licenciement 
remplir son obligation de rééducation et de reclassement.
199
  
La criminalité en dehors du travail peut justifier un licenciement si elle 
implique la perte de confiance de l’employeur, en raison de la nature de la 
criminalité et des circonstances. Ce sont les circonstances dans le cas 
d’espèce qui déterminent la décision de la cour, qui doit pondérer l’intérêt 
pour le salarié de maintenir son emploi et l’intérêt pour l’employeur que 
l’emploi prenne fin.200 
3.2 Droit français 
En France il y a plusieurs moyens pour le salarié pour mettre fin à son 
emploi. Soit le salarié peut mettre fin au contrat, soit, si l’employeur a 
manqué à ses obligations, demander une résiliation judiciaire. Quand le 
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salarié met fin au contrat il s’agit soit d'une démission, soit d'une prise 
d’acte de la rupture. 
L’employeur pouvait auparavant obtenir une résiliation judiciaire ou 
prendre acte de la rupture. Cette possibilité n’existe plus et un employeur 
qui veut rompre un contrat doit licencier le salarié.
201
 
3.2.1 La démission 
Quand le salarié démissionne, il doit respecter un délai de préavis, art. 
L. 1237-1 CT. La démission doit être claire et non équivoque. Si la raison de 
démission est le comportement de l’employeur, la démission n’est pas claire 
et non équivoque et sera requalifiée comme une prise d’acte.202 C’est la 
raison de la rupture par le salarié qui est importante, pas la dénomination. La 
rupture n’est pas non plus claire et non équivoque quand l’employeur a 
provoqué le salarié à effectuer la rupture.
203
  
Après une démission le salarié n’a pas droit à une indemnisation de 
chômage.
204
 On trouve quelques exceptions, si le salarié a démissionné pour 
déménager avec son conjoint, pour raison de mariage ou quand le salarié est 
mineur et ses parents déménagent.
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3.2.2 Prise d’acte de la rupture 
Si le salarié estime que l’employeur a manqué à ses obligations, le salarié 
peut prendre acte de la rupture. La cour va examiner si la prise d’acte était 
justifiée ou non. Une prise d’acte justifiée a les mêmes effets qu’un 
licenciement sans cause réelle et sérieuse.
206
 Sinon, la prise d’acte prend les 
effets d’une démission.207 Dans les deux cas il s’agit toujours d’une prise 
d’acte mais avec deux effets différents. 
La prise d’acte engendre une cessation immédiate de l’emploi.208 Si la prise 
d’acte n’était pas justifiée, le salarié doit indemniser l’employeur car il n’a 
pas respecté le délai de préavis.
209
 Le respect d’un délai de préavis 
n'implique pas une démission et n'influe pas la cour dans l’évaluation des 
fautes de l’employeur.210 Un salarié qui veut aider son employeur fautif ne 
doit pas être puni pour cette action. 
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3.2.3 Résiliation judiciaire 
Une autre alternative pour le salarié est de demander une résiliation 
judiciaire.
211
 Une résiliation judiciaire a les mêmes effets qu’un 
licenciement sans cause réelle et sérieuse.
212
 Sinon l’emploi continue.213 
Il arrive que l’employeur licencie le salarié après une demande de 
résiliation judiciaire. Dans ce cas l’emploi prend fin au moment du 
licenciement.
214
 La cour va premièrement examiner la demande du salarié, 
puis, si la demande n’était pas justifiée, si le licenciement était fondé sur une 
cause réelle et sérieuse.
215
 
3.2.4 Plan de départ volontaire 
Un employeur en France peut, par exemple lors de difficultés économiques 
et au lieu de licencier des salariés, leur demander de partir volontairement. 
Cette demande ne peut pas signifier que les salariés soit partent 
volontairement, soit sont licenciés.
216
 Un plan de départ volontaire est 
seulement accordé dans les cas où les licenciements sont exclus.
217
 
L’employeur doit mettre en oeuvre un plan de sauvegarde de l’emploi mais 
ne doit pas offrir de reclassements.
218
 
3.2.5 Rupture d’un commun accord 
Les parties peuvent décider en commun d’une rupture, art. L. 1237-11 CT. 
Dans ce cas, ce n’est pas possible qu’une des parties soit forcée. Pour 
sécuriser la volonté des salariés il est désormais nécessaire de demander un 
accord du DIRECCTE. Le nombre de refus a diminué et est maintenant 
inférieur à 10 % des demandes. Le non-respect du montant minimum des 
indemnités et des périodes de rétractation causent la majorité des refus.
219
 Il 
n’y a pas aujourd'hui d'arrêt de la Cour de cassation traitant de la possibilité 
de rompre d’un commun accord quand il y a un différend entre les parties. 
Avant cette article, la cour appliquait le Code Civil, où il n'était pas possible 
de rompre ce type de contrat quand il existait un différend.
220
 Les instances 
qui ont appliqué art. L. 1237-11 CT ont jugé de la même manière que 
lorsque le Code Civil était appliquable si le différend était important et 
existait au moment de signature du contrat.
221
 
Il est également possible d'effectuer une rupture d’un commun accord 
lorsque l’entreprise connaît des difficultés economiques, à condition qu’il ne 
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s’agisse pas d’un détournement des règles de licenciement pour raisons 
économiques.
222
 
3.2.6 Force majeure 
Le contrat de travail peut être rompu pour cause de force majeure, art. L. 
1234-12 CT. Il doit s’agit d’une impossibilité absolue d'exécuter le contrat 
de travail pour des raisons externes.
223
 La force majeure est appliquée de 
manière très restreinte et il n’est pas possible de prédire ce que la cour 
considère une situation de force majeure, sauf le decès du salarié en dehors 
du travail.
224
 Un hôtel partiellement détruit par un cyclone n’est pas un cas 
de force majeure car le travail peut continuer après la reconstruction de 
l’hôtel.225 
3.2.7 Retraite 
L’employeur peut rompre le contrat du travail quand le salarié atteint l'âge 
de la retraite, pour le moment 70 ans, art. L. 1237-5 CT. Comme dans le 
droit suédois, la procédure est beaucoup plus simple que pour un 
licenciement et l’employeur n'a pas à se justifier.  
Le droit français est affecté par le droit de l’UE et ce que j’ai écrit 
concernant la discrimination fondée sur l’âge en droit suédois est aussi 
valable pour le droit français. Pour le moment ce type de règlement est 
accepté par la CJUE mais il est possible que la CJUE effectue dans le futur 
un revirement de jurisprudence. 
3.2.8 Licenciement pour motif personnel 
Comme en Suède, il y a en France deux types de licenciement, pour motif 
personnel et motif économique. Les motifs économiques sont non inhérents 
à la personne du salarié, art. L.1233-3 CT. Les licenciements inhérents à la 
personne sont des licenciements pour motif personnel. Je présente ici 
seulement le dernier et licenciement économique sera décrit plus tard. 
Tout licenciement doit être fondé sur une cause réelle et sérieuse, art. 
L.1233-1 CT. Un licenciement inhérent à la personne du salarié peut, 
comme en droit suédois, avoir des raisons différentes. Quant au 
licenciement disciplinaire, il y a trois différents niveaux de faute : faute 
sérieuse, faute grave et faute lourde. Pour les deux derniers l’employeur 
peut immédiatement rompre le contrat, mais pour le premier il doit respecter 
un délai de préavis. La faute lourde est provoquée par un salarié qui a 
l'intention de nuire à son employeur.
226
 Un exemple de faute lourde selon 
Duquesne est si le salarié aide un concurrent ou détruit des archives de 
l’entreprise.227  
                                                 
222
 Soc. 9 mars 2011, N° de pourvoi: 10-11581. 
223
 Soc. 12 février 2003, N° de pourvoi: 99-42985. 
224
 Duquesne, p. 142 et Dockès, Peskine, Wolmark, p. 338. 
225
 Soc. 12 février 2003, publication : Bulletin 2003 V N° 50 p. 45 
226
 Soc. 16 mai 1990, N° de pourvoi: 88-41565. 
227
 Duquesne, p. 102. 
83 
Des raisons de licenciements disciplinaire sont l'insubordination, des 
absences, l'abandon de poste, ou des retards, mais le salarié doit 
premièrement avoir eu une possibilité de s’expliquer.228 Le salarié doit 
aussi, selon les conventions collectives, déjà avoir été sanctionné deux fois 
avant un licenciement disciplinaire, sauf faute grave. L’employeur peut par 
exemple sanctionner le salarié avec un avertissement ou une mise à pied.
229
 
L’employeur ne peut pas sanctionner le même comportement deux fois. Par 
exemple, si l’employeur a donné un avertissement au salarié, il ne peut pas 
le licencier pour la même situation.
230
 
Une autre raison pour un licenciement disciplinaire est le comportement 
du salarié, par exemple des commentaires racistes, le harcèlement d’un 
collègue, ou un état d'ébriété de nature à exposer les personnes ou les biens 
à un danger. Un comportement déloyal, par exemple le vol, est aussi un 
motif justifié.
231
 Un salarié qui a plusieurs fois refusé d'exécuter des tâches 
qui lui incombaient témoignait de sa volonté de ne plus exécuter de manière 
loyale et normale ses fonctions et le licenciement pour faute grave était 
fondé sur une cause réelle et sérieuse.
232
 
En cas de licenciement pour compétences insuffisantes le salarié doit 
avoir manqué à obtenir un résultat et la raison lui incomber. La cour prend 
en compte les différents facteurs comme le temps que le salarié a eu pour 
apprendre les tâches, ce que le salarié a certifié au moment d’embauche et si 
l’employeur a réalisé son obligation d’adaptation.233 
Le salarié ne peut en principe être licencié pour quelque chose qu’il a fait 
hors travail, sauf s’il a manqué à ses obligations dans le contrat de travail.234 
Un salarié qui travaillait avec des mineurs avait manqué à ses obligations 
quand il avait imprimé plusieurs photographies pédo-pornographiques et le 
licenciement était justifié.
235
 
Ce que le salarié fait contre ses collègues hors du travail est consideré 
comme relevant au travail et pas à la vie personnelle du salarié. Si le salarié 
par exemple harcèle sexuellement un collègue hors du travail il est possible 
de procéder à un licenciement disciplinaire.
236
 
Comme en Suède, il n’est pas possible de licencier un salarié pour la 
seule raison qu’il est malade. Dans le cas d’une inaptitude professionnelle 
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l’employeur peut licencier s’il n’est pas possible de reclasser le salarié ou si 
le salarié a refusé un reclassement.
237
 
3.3 Comparaison des ruptures 
Les possibilités pour le salarié de rompre le contrat sont un peu différentes 
dans les deux pays. Pour le cas où le salarié n’était pas affecté par 
l’employeur les règles sont similaires. Quand il s’agit de prise d’acte en 
droit français, les règles les plus proches sont la possibilité de rompre le 
contrat dans 4 § LAS et les règles de rupture provoquée. Les salariés 
utilisant 4 § LAS ont le droit à des dommages et intérêts pour raisons 
économiques, notamment la perte de salaire, mais pas pour la 
méconnaissance de leurs droits, sauf si l’employeur a manqué à ses 
obligations dans la convention collective ou dans LAS.
238
 Les règles sont 
différentes par rapport à la prise d’acte en France, qui a les effets d’un 
licenciement sans cause réelle et sérieuse. C’est plus proche des règles de la 
rupture provoquée. La différence ici est que la rupture en France est 
automatiquement sans cause réelle et sérieuse parce qu’un licenciement 
justifié doit être décrit dans la lettre de licenciement. En Suède la cour va 
examiner si la rupture était justifiée. 
Si le salarié a été forcé par l'employeur de rompre le contrat mais que la 
cour n'a pas estimé que la rupture était provoquée, il s’agit d’une rupture par 
le salarié. En France c’est toujours une prise d’acte qui peut être justifiée ou 
non. Une rupture provoquée doit être contraire aux bonnes mœurs, en 
France la cour examine la gravité des manquements de l’employeur. 
En France il y a plusieurs possibilités pour les parties de convenir de la 
rupture du contrat ou pour l’employeur de mettre en oeuvre un plan de 
départ volontaire. En Suède un accord est seulement possible après un 
licenciement ou après un conflit sur la préservation de l'emploi. Il est peut-
être possible pour un employeur français d’utiliser ce type d’acccord au lieu 
de licencier. Cependant il a besoin l’accord du salarié. 
En théorie il est possible en France que le contrat se termine pour force 
majeure. En pratique cette règle n’a pas beaucoup d’importance et ne donne 
pas une vraie différence avec le droit suédois. 
En Suède et en France il est maintenant seulement possible pour 
l’employeur de terminer le contrat avec un licenciement, sauf situation de 
retraite. Dans les deux pays il existe deux types différents : le licenciement 
pour motifs personnels et le licenciement économique. Concernant le 
licenciement pour motifs personnels les règles sont assez similaires. Si le 
salarié a manqué à ses obligations stipulées par le contrat du travail, il est 
possible de licencier mais la faute du salarié doit avoir un certain degré. Soit 
quelque chose de grave, soit des fautes répétées que l’employeur n’a pas 
acceptées. Il n'est pas possible de voir une vraie différence d'après la loi et 
les arrêts que j’ai lus. Cependant, je n’ai pas eu la possibilité d’examiner les 
arrêts de la cour d’appel et pour cette raison je ne peux malheureusement 
pas décrire comment l’épreuve de la cour diffère dans les deux pays. Même 
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s’il n’y a pas une grande différence dans l’examen des preuves, la 
perception de l’employeur de la difficulté de licencier peut en affecter la 
fréquence et la manière. Il est en fait possible qu’il y ait une différence en 
pratique du nombre de licenciements pour motif personnel même si les 
exigences sont à peu près égales. 
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4 Licenciement pour manque 
de travail en Suède 
Un licenciement doit être fondé sur une cause réelle et sérieuse, 7 § LAS. 
L’article est applicable pour les licenciements pour motifs personnels ainsi 
que les licenciements pour manque de travail. Un licenciement pour manque 
de travail est défini comme un licenciement non inhérent à la personne du 
salarié. Normalement le manque de travail est une raison justifiée pour le 
licenciement, et c’est l’employeur qui doit déterminer la besoin de 
changement dans l’entreprise. Un licenciement est cependant la dernière 
solution et l’employeur doit présenter une enquète qui montre que 
l’employeur a réalisé une évaluation approfondie et sérieuse de la situation 
de l’entreprise. Cette évaluation ne peut en principe pas être contestée par la 
cour.
239
 
4.1 Cause réelle et sérieuse 
En Suède il n’y a pas de base légale qui définit la cause réelle et sérieuse. 
Dans ce chapitre je vais presenter deux arrêts où la Cour de travail a conduit 
une enquête approfondie sur le manque de travail et la cause du 
licenciement. 
Dans l’arrêt AD 2012 nr 47 un salarié dans un magasin de vêtements était 
licencié. Dans le magasin deux vendeuses travaillaient respectivement 35 et 
7,17 heures par semaine. Pour des problèmes de rentabilité l’employeur a 
décidé qu’une réorganisation était nécessaire, et que l'on travaillerait 
respectivement 25 et 15 heures. L’employeur a donné plusieurs raisons pour 
expliquer en quoi la nouvelle organisation impliquerait une meilleure 
rentabilité. Selon lui la planification serait plus flexible, la connaissance des 
vendeuses améliorée parce qu’elles se verraient plus souvent, surtout pour la 
vendeuse qui travaillait 7,17 heures qui gagnerait en expérience dans le 
secteur et apprendrait la gamme du magasin. L’employeur a ajouté que 
plusieurs solutions avaient été discutées avec le syndicat, par exemple deux 
emplois de 20 heures et trois emplois de 5, 10 et 25 heures. 
La Cour de travail a dénombré les raisons données par l’employeur et a 
constaté que rien ne contredisait que l’évaluation était approfondie et 
sérieuse. La cour n’a pas examiné les différents raisons que l’employeur 
avait donné. Comme le poste de 35 heures n’existait plus, il y avait un 
manque de travail pour cet emploi. 
Le syndicat s'est opposé à toutes les raisons données par l’employeur et a 
argumenté qu’il n’existait aucun avantage économique ou structurel avec la 
nouvelle organisation. La Cour de travail n’a pas examiné les arguments du 
syndicat et n’a pas remis en question l’évaluation de l’employeur. Il est clair 
que lorsque l’employeur a l’air d’avoir fait une évaluation approfondie et 
sérieuse, la cour suspend ses recherches. 
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Dans l’arrêt AD 2006 nr 92 une salariée était licenciée le 29 juin 2004 
pour manque de travail. Elle était à ce moment la seule salariée d'une école 
maternelle. La raison du licenciement donnée par l’employeur était qu’au 
moment du licenciement il semblait qu’une cessation d’activité était 
inévitable. La maternelle avait eu plusieurs remarques et deux incidents plus 
graves étaient survenus pendant le printemps, conduisant les parents à retirer 
leurs enfants. Plusieurs salariés avaient quitté la maternelle pendant le 
printemps. En juin les parents de 14 des 19 enfants avaient rompu le contrat 
verbalement et les autres parents menacaient de retirer leurs enfants. 
L’employeur a expliqué que la raison pour laquelle les parents n’avaient pas 
rompu le contrat par écrit, ce qui est obligatoire, était parce qu’ils 
souhaitaient attendre le rompre après les vacances ou parce qu’ils ne 
savaient pas que le contrat devait être rompu par écrit. Pour les raisons 
mentionnées précédemment, l’employeur a considéré qu’il n’avait pas 
besoin d’un salarié comme la maternelle ne pouvait pas continuer sans 
enfants. Même si l’activité aurait pu continuer en automne l’employeur a 
estimé au moment de licenciement qu’il s’agirait d’environ cinq enfants et 
qu'il n’était pas nécessaire d’avoir des salariés. Après l’été l’entreprise a 
changé d’activité pour avoir moins d’enfants de six ans et plus d’enfants 
plus jeunes. La raison était que les enfants de six ans changent rarement de 
maternelle et qu'il serait plus facile d’avoir de nouveaux enfants plus jeunes. 
En septembre l’entreprise a changé la pédagogie pour une pédagogie 
Montessori qui marchait très bien, plus d’enfants étaient inscrits et la 
maternelle n’était plus critiquée. 
Dans cet arrêt la Cour de travail procédé à un examen plus approfondi du 
licenciement que dans l'arrêt précédent. La cour a constaté que la situation 
de l'entreprise était incontestablement difficile mais que l’employeur avait 
déposé une demande le 28 juin pour financer l’activité en juin-septembre, 
changé d’activité et embauché en août-septembre quatre personnes. La cour 
a constaté aussi que l’employeur n'avait fait aucune action pour cesser 
l’activité, la diminuer ou la changer, sauf licencier la salariée. La cour a 
pour cette raison conclu qu’il n’y avait pas un manque du travail et que le 
licenciement n’était pas fondé sur une cause réelle et sérieuse. 
La cour a expliqué dans les deux arrêts que normalement, le manque de 
travail est une raison qui justifie un licenciement. Dans les deux cas la cour 
s'est intéressé au manque de travail. Quand la cour dans AD 2012 nr 47 a 
constaté qu’il existait un manque de travail, elle a continué d’examiner si le 
licenciement était fondé sur une cause réelle et sérieuse. La cour regarde ici 
si l’employeur a rempli son obligation de reclassement. Aucune autre 
examination n’a été faite. Un licenciement est fondé sur une cause réelle et 
sérieuse s’il y a un manque de travail et si l’employeur a rempli son 
obligation de reclassement. 
La seule vraie examination est s’il y a un manque de travail ou non. C’est 
ce que Mats Glavå appelle l’approche standardisée (”det schabloniserande 
synsättet").
240
 La cour a jugé la question différemment dans les deux cas. En 
AD 2012 nr 47 la cour a décrit la situation du magasin et dit que le syndicat 
n’avait pas contesté le problème de rentabilité. Puis la cour a constaté que 
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l’employeur avait négocié avec le syndicat et donné des propositions 
différentes. Le syndicat a contesté toutes les solutions qui étaient presentées, 
ce que la cour n’a pas vérifié. La cour a très brièvement décrit les arguments 
de l’employeur et décidé que l’employeur avait réalisé une évaluation 
approfondie et sérieuse. 
En AD 2006 nr 92 l’employeur a manqué à ses obligations dans 11 § 
MBL de négocier avec le syndicat avant de prendre la décision de licencier. 
Ce manquement était probablement une raison importante pour laquelle la 
cour a contesté l’évaluation de l’employeur. Quand la cour n’a pas trouvé 
que l’évaluation faite par l’employeur était suffisamment approfondie et 
sérieuse la cour a elle-même évalué la mesure. La cour a constaté qu’un 
manque de travail n’existait pas. 
L'employeur n'a pas toujours raison quand il licencie un salarié pour 
manque de travail. Ce qui est nécessaire est que l’employeur ait procédé à 
une évaluation approfondie et sérieuse. Cela implique probablement que 
l’employeur doit remplir son obligation de négociation. 
Ce qui est intéressant avec l’arrêt AD 2006 nr 92 est qu'il est clair qu’un 
licenciement n’est pas seulement soit pour motifs personnels, soit pour 
manque de travail. Le syndicat n’a pas argué que le licenciement était pour 
motifs personnels. Le fait que la cour ait décidé qu’il n’y avait pas un 
manque de travail ne se traduit pas comme un licenciement pour motifs 
personnels. La raison est autre. Selon Glavå il y avait aussi une approche 
formaliste où un licenciement était soit pour motifs personnels, soit en 
raison d'un manque de travail, et dans ce cas fondé sur une cause réelle et 
sérieuse. La cour a rejeté cette approche plusieurs fois. Le principe aurait été 
difficile aussi pour la raison qu’il y a plusieurs cas qui ne relèvent pas de la 
situation de l'entreprise, où les motifs ne justifient pas un licenciement, et où 
les raisons de sont pas personnelles, par exemple si l’employeur veut punir 
le syndicat et licencie arbitrairement un salarié.
241
 
4.2 Fingerad arbetsbrist 
Fingerad arbetsbrist est quand l’employeur a licencié un salarié pour la 
raison d'un manque de travail, mais où la vraie raison est personnelle. Dans 
ce cas la cour va examiner la véritable raison du licenciement.
242
  
Dans l’arrêt AD 1976 nr 26 la cour a donné aux parties une charge de la 
preuve partagée dans le cas de fingerad arbetsbrist. Le salarié doit donner 
les arguments pourquoi la vraie raison est personnelle. Plus ces arguments 
sont forts, plus l’employeur doit prouver qu’il existait un manque de travail. 
Dans des circonstances particulières, il est aussi possible pour la cour 
d’examiner les raisons économiques du licenciement. Dans les arrêts plus 
récents la Cour de travail a jugé qu’il devait exister au moins des indices 
réels (sannolika skäl) pour que la cour examine s’il s’agit de fingerad 
arbetsbrist. Dans les cas où un manque de travail existe, le fait que 
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l’employeur voulait aussi licencier le salarié pour raisons personnelles n'est 
pas important.
243
 
Des salariés ont réussi leur recours dans l’arrêt AD 1977 nr 215. Ils 
avaient été licenciés et la cour avait constaté un manque de travail. La 
question était pour quelle raison l’employeur avait licencié ces salariés. Il y 
avait dans l’entreprise plusieurs salariés avec un ancienneté moindre que les 
salariés licenciés et la cour a constaté que les salariés licencié ne manquaient 
pas de qualifications pour les emplois restants. L’employeur a violé les 
règles de l’ordre de licenciement. La violation de l’ordre de licenciement 
n’annule pas les licenciements mais seulement les dommages-intérêts 
accordé aux salariés licenciés. La cour fait ici une différence de raison de 
non application de l’ordre de licenciement. S’il s’agit d’un examen erroné 
par l’employeur de la qualification des salariés ou si la raison était que 
l’employeur a préféré licencier les salariés les mieux placés. Dans ce dernier 
cas le licenciement doit être nul, parce que la raison était autre que le 
manque de travail. Même chose, selon la cour dans l’arrêt AD 1977 nr 215, 
quand il y a un manque de travail mais que la raison exacte du licenciement 
est personnelle, ce qui ne suffit pas pour un licenciement pour motifs 
personnels. La cour a dans l’arrêt fait un examen approfondi des arguments 
donnés par les deux parties et a essayé de trouver la cause exacte du 
licenciement. A cause de mésententes antérieures la cour a décidé que le 
licenciement n’était pas pour manque de travail mais des motifs personnels. 
Cet arrêt peut être comparé avec l’arrêt AD 2006 nr 68. Il est aussi clair 
dans cet arrêt qu’il y a un manque de travail parce que la demander pour un 
de ses produits a diminué. Ici la cour constate qu’il y a un manque de travail 
et par conséquent que le licenciement est justifié. La cour constate que 
lorsqu'il y a un manque de travail, ce n’est pas important si l’employeur a 
aussi voulu rompre le contrat pour des raisons personnelles. Une autre 
question dans l’arrêt AD 2006 nr 68 est l’ordre de licenciement. La cour a 
constaté qu’il y avait d'autres personnes travaillant avec d'autres produits et 
d'une ancienneté moindre et que l’employeur a violé les règles de l’ordre de 
licenciement. Dans l’arrêt AD 1977 nr 215 la violation de l’ordre de 
licenciement était un des aspects les plus importants pour décider que la 
raison du licenciement n’était pas le manque de travail mais un motif 
personnel. Dans AD 2006 nr 68 la cour ne discute pas la violation de l’ordre 
de licenciement quand elle détermine s’il s’agit de fingerad arbetsbrist. La 
raison derrière la violation n’est plus importante pour le resultat et l’ordre de 
licenciement est examiné séparément, avec des dommages-intérêts comme 
seule conséquence. 
La Cour de travail est critiquée pour ne pas procéder à un véritable 
examen en cas de fingerad arbetsbrist. Selon Jonas Malmberg la cour ne 
donne pas une charge de la preuve partagée mais quand l’employeur a fait 
un changement dans son organisation, le salarié doit prouver qu’il s’agit 
d’un motif personnel.244 Le Ministère du Travail (Arbetsmarknads-
departementet) a exprimé le même avis. Selon le ministère, un licenciement 
pour manque de travail est accepté généralement et s’il y a un manque de 
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travail, la cour n’applique pas une charge de la preuve partagée.245 Le 
Ministère du Travail estime que les salariés ne sont pas suffisamment 
protegés du fait de la construction de la notion arbetsbrist, mais que dans ce 
domaine légiférer n’est pas adéquat et que c'est à la cour de répondre au 
besoin de protection. La preuve de fingerad arbetsbrist en cas de 
changement dans l’organisation ne doit pas être mis à la charge du salarié.246 
Mats Glavå critique la cour de ne plus faire une évaluation générale s’il 
s’agit de fingerad arbetsbrist ou pas, comme elle l'avait fait dans l’arrêt AD 
1977 nr 215. Selon Glavå la cour examine seulement s’il y a un manque de 
travail ou non.
247
 
Le salarié est aussi protégé contre fingerad arbetsbrist avec autres règles 
dans LAS. Une des raisons pour que la priorité de réembauche soit 
introduite était pour se protéger du fingerad arbetsbrist.
248
 La priorité de 
réembauche sera presenté dans 4.5 et cette présentation montre que 
l’employeur au lieu d’embaucher peut obtenir du personnel intérimaire ou 
attendre l'expiration de la priorité de réembauche. Aussi l’ordre de 
licenciement consiste à empêcher l’employeur de choisir le salarié qui doit 
être licencié. Mais une violation de l’ordre de licenciement n’annule pas le 
licenciement. Vu que fingerad arbetsbrist peut seulement exister dans le cas 
où il n’y a pas un manque de travail, la Cour de travail ne prend pas 
aujourd’hui en compte une violation d’ordre de licenciement dans 
l’appréciation s’il y a un fingerad arbetsbrist ou pas.249 
4.3 L’Obligation de reclassement 
Un licenciement n’est pas fondé sur une cause réelle et sérieuse s’il est 
raisonnable pour l’employeur d’effectuer un reclassement de salarié, 7 § 
LAS. Un employeur doit, avant de prendre la décision de licencier, chercher 
à reclasser le salarié. L’obligation de reclassement est limitée à ce qui est 
raisonnable et seulement des tâches libres. L’employeur ne doit pas créer de 
nouveaux emplois ou offrir un poste déjà désigné.
250
 L’obligation de 
reclassement est seulement dans l’entreprise, une obligation de reclasser 
dans le groupe n’existe pas.251 Pour les communes et les régions (landsting) 
qui ont des secteurs d'activité très divers, l’obligation est limitée au 
secteur.
252
 Le salarié doit aussi avoir les qualifications suffisantes pour le 
travail.
253
 
 Selon la cour l’obligation de l’employeur doit être différente en fonction 
du nombre de licenciés. Quand plusieurs personnes sont licenciées ce n’est 
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pas raisonnable d’exiger que l’employeur procède à des évaluations 
individuelles approfondies mais une évaluation générale est acceptable.
254
 
Un employeur ne peut pas négliger d'offrir un reclassement pour la raison 
qu’il pense que le salarié n’est pas intéressé. L’offre doit être donnée au 
salarié pour qu'il puisse décider lui-même. Seulement si l’employeur peut 
prouver que le salarié n’aurait pas accepté l’offre, il n’est pas obligé de 
l’envoyer.255 
Si le salarié sans raison acceptable refuse un reclassement raisonable, 
l’employeur a rempli son obligation de reclassement et ne doit pas donner 
plus d’offres. Quand un salarié a refusé un reclassement, l’ordre de 
licenciement n’est plus applicable. En effet, le salarié n’aurait pas été 
licencié s’il avait accepté.256 
L’employeur devrait en premier donner des offres pour des emplois 
similaires mais une offre d’emploi n’est pas toujours raisonnable. La cour 
doit examiner les circonstances dans le cas d’espèce. L’obligation de 
reclassement n’est pas une protection de l’emploi mais une protection contre 
licenciement.
257
 
Dans l’arrêt AD 2009 nr 50 la cour a constaté que le reclassement dans 7 
§ LAS doit être appliqué avant l’ordre de licenciement dans 22 § LAS. Dans 
l’arrêt deux personnes avec un ancienneté importante ont reçu un offre de 
reclassement pour un travail dans une autre ville, ils ont refusé et 
l’employeur les a licenciés. Comme il y avait une situation de manque de 
travail et que les offres de reclassement étaient raisonnables, le salarié a 
rempli son obligation de reclassement et les licenciements étaient fondés sur 
une cause réelle et sérieuse. Il importe peu que les salariés, s’il n’y avait pas 
d'offres de reclassement, n’auraient pas été licenciés pour la raison 
d’ancienneté. Dans l’arrêt AD 2011 nr 30 la Cour de travail a mentionné la 
critique de l’arrêt AD 2009 nr 50 mais n’a pas modifié son raisonnement. 
Dans ce cas l’employeur a décidé de cesser la production dans une ville 
pour la déplacer dans une autre ville où il avait une autre production. 
L’employeur a offert un reclassement à plusieurs salariés sans prendre en 
compte l’ordre de licenciement. Les salariés restants furent licenciés pour 
manque de travail. La cour confirme que l’employeur ne doit pas prendre en 
compte l’ancienneté mais que les mesures ne doivent pas être contraires aux 
bonnes mœurs ou signifie une fraude à la loi. 
Dans l’arrêt AD 2012 nr 11 un médiateur central a été licencié. Le côté 
salarial a argué en premier lieu qu’il s’agissait de fingerad arbetsbrist. La 
cour a constaté que, même si quelques personnes voulaient que l'employé 
s'en aille, il n’était pas prouvé que c’était l’opinion générale. Le côté salarial 
a en deuxième lieu argumenté que l’offre de reclassement n’était pas 
raisonnable. Il s’agisait d’un emploi à mi-temps comme assistant 
administratif, un travail au salaire inférieur. Le côté salarial a référé à deux 
postes pour lesquels une offre aurait dû être faite. La cour a constaté que les 
deux postes n’étaient pas disponibles au moment du licenciement et qu'il 
n’était pas prouvé qu’il y avait d'autres postes que l’employeur aurait dû 
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offrir. Pour cette raison, l’offre était raisonnable. En dernier lieu, le côté 
salarial a invoqué le fait que l’employeur n’avait pas respecté l’ordre de 
licenciement. Le salarié avait refusé une offre de reclassement raisonnable 
et l’ordre de licenciement ne s’appliquait pas. Le licenciement était justifié. 
4.4 L’ordre des licenciements 
L’ordre des licenciements est décidé par l’ancienneté des salariés et les 
salariés avec un ancienneté plus importante ont la priorité, 22 § LAS. Un 
employeur avec au maximum 10 salariés a le droit d’exempter deux 
personnes. L’ordre doit être décidé pour chaque établissement (driftsenhet). 
Si l’employeur normalement est lié à une convention collective chaque 
champ d'application de l'accord a un propre ordre de lienciement. Le 
syndicat peut demander qu’un ordre soit décidé pour plusieurs 
établissements ensemble dans le champ d’application de l’accord. Un 
établissement comporte normalement une limite géographique, par exemple 
un usine, un hôtel ou un restaurant, mais il ne doit pas être interprété que 
deux bâtiments proches l’un de l’autre sont automatiquement deux 
établissements différents.
258
 
Il est possible, dans une convention collective, d’écarter l’ordre décidé 
dans 22 § LAS. Un accord contraire aux bonnes mœurs, discriminatoire ou 
qui implique une fraude à la loi n’est pas valable et de tels licenciements 
sont sans cause réelle et sérieuse.
259
 
Les personnes qui ont un emploi spécial du fait de leurs aptitudes 
limitées au travail doivent avoir la priorité sauf si cela engendre de sérieux 
inconvénients, 23 § LAS. 
Un salarié qui peut rester après relocalisation doit avoir des compétences 
suffisantes pour son nouvel emploi. Dans ce cas il s’agit d’un reclassement 
dans 22 § LAS et pas 7 § et les règles sont différents. Si l’employeur 
revendique que le salarié n’a pas les compétences suffisantes pour le travail, 
il doit le prouver. Il s’agit de compétence générale au travail et ce n’est pas 
important qu’il existe un autre salarié plus apte au travail. Le reclassement 
doit être fait dans l’ordre de licenciement. Quand il s’agit de nouveaux 
emplois, l’employeur doit prouver que les qualifications demandées sont 
justifiées, par exemple pour des raisons structurelles. L’employeur a aussi 
une certaine obligation de former les salariés, mais il n’y a pas d'obligation 
de formation plus longue ou d’initiation à un sujet.260 
4.5 Priorité de réembauche 
Les salariés ont une priorité de réembauche quand la raison de rupture du 
contrat de travail était un manque de travail, 25 § LAS. Pour avoir droit à 
une priorité de réembauche le salarié doit avoir travaillé dans l’entreprise au 
moins 12 mois pendant les trois dernières années. Le salarié doit aussi avoir 
des compétences suffisantes pour le nouvel emploi. Le salarié a une priorité 
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de réembauche depuis le jour du licenciement jusqu'à neuf mois après la 
rupture. C’est aussi le cas après un transfert de l’entreprise ou après la 
faillite de l’ancien employeur. Si plusieurs personnes ont une priorité de 
réembauche l’ordre est decidé par l’ancienneté totale chez l’employeur, 26 § 
LAS. 
L’employeur doit notifier le salarié dans la lettre de licenciement que le 
salarié a une priorité de réembauche, 8 § LAS. Cette priorité commence dès 
que le salarié notifie son intérêt, 27 § premier alinéa LAS. 
Un salarié qui a accepté un offre de réembauche ne doit pas redémarrer 
avant un délai raisonnable. Ce qui est un délai raisonnable dépend de la 
situation du salarié. Un salarié au chômage a probablement un délai assez 
court, un salarié qui occupe un travail a probablement un délai de préavis à 
respecter et la période sera plus longue.
261
  
Le salarié perd sa priorité de réembauche s’il rejette une offre qu’il aurait 
dû accepter, 27 § troisième alinéa LAS. Un salarié qui rejette une offre qui 
doit être acceptée dans un bref délai ne perd pas sa priorité de réembauche 
s’il avait un délai de préavis à respecter. Même chose si le salarié fait son 
service militaire.
262
  
La Cour de travail a jugé qu’une personne qui a eu un CDI pendant 
plusieurs années ne doit pas accepter un CDD de trois mois, 
particulièrement si le salarié n’a pas le droit pendant le CDD de recevoir 
d'offres de CDI de l'employeur.
263
 
Selon les travaux préliminaires au LAS de 1974
264
 l’employeur a le droit 
de décider de ne pas embaucher pendant la période où la priorité de 
réembauche existe, même s’il en a besoin.265 La Cour de travail a déduit, en 
appliquant ces travaux préliminaires, que la priorité de réembauche est 
seulement nécessaire quand l’employeur recrute. L’employeur peut résoudre 
son besoin de main-d'œuvre en recrutant du personnel intérimaire ou en 
louant des salariés d’une autre entreprise sans que la priorité de réembauche 
soit appliquable. L’employeur a le droit de décider des mesures à prendre 
sauf quand il s’agit d’une fraude à la loi. Pour que la cour décide qu’il s’agit 
d'une telle fraude, on doit prouver que l’objectif des mesures est de 
contourner la loi et le comportement de l’employeur doit apparaître comme 
abusif.
266
 
4.6 Les sanctions 
Dans le cas où le licenciement n’est pas fondé sur une cause réelle et 
sérieuse, le licenciement est nul si le salarié le demande, 34 § premier 
alinéa, première phrase LAS. Si le salarié ne souhaite pas être réintégré il 
peut demander des dommages-intêrets, 38 § LAS. Le salarié a le droit d’être 
compensé pour la perte de rémunération et, s’il a un autre travail, son salaire 
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doit être déduit.
267
 La somme maximum est définie dans 39 § LAS. Il n’est 
pas non plus possible de forcer un employeur de reprendre un salarié. Dans 
ce cas le salarié a le droit à la somme mentionnée dans 39 § LAS.  
Il y a aussi des dommages-intêrets pour compenser la violation des droits du 
salarié. La taille dépend du cas d’espèce. S’il s’agit d’une discrimination le 
salarié a le droit à une compensation à la discrimination. Il y a une 
compensation particulière pour le cas de discrimination parce que la 
législateur a voulu en augmenter la somme. C’est particulièrement pour les 
cas dans Högsta Domstolen
268
, parce que la cour a antérieurement comparé 
avec les dommages-intêrets dans les cas pénaux. En utilisant une autre 
dénomination le législateur a voulu éviter cette comparaison.
269
 La Cour de 
travail décide normalement d'une somme commune pour les dommages-
intérêts pour la violation et pour la compensation de discrimination s’il 
s’agit du même incident.270 
Le licenciement ne peut pas être annulé pour violation de l’ordre de 
licenciement, 34 § deuxième alinéa LAS. Le salarié a seulement droit aux 
dommages-intérêts. L’exception est si la violation est discriminatoire. Un 
comportement discriminatoire peut être annulé si la personne discriminée le 
demande, 5 chapitre 3 § deuxième alinéa DiskL. 
Dans la dernière SOU, SOU 2012:62, il y a en moyenne trois annulations 
de licenciements par an. En moyenne, une personne sur cinq qui demande 
une annulation de licenciement (uppsägning) obtiennent gain de cause et 
une personne sur trois pour un licenciement pour faute grave (avsked). Deux 
salariés sur trois demandent une annulation de licenciement à la Cour de 
travail. Au tribunal de première instance (tingsrätten
271
) la moitié des 
salariés ont demandé une annulation et un sur dix ont réussi.
272
 La SOU n’a 
pas fait différencié les motifs de licenciements. Pour un licenciement pour 
manque de travail, Glavå a donné des statistiques pour les années 1975-
1998. Entre 1975 et 1982 le salarié a gagné 9 sur 20 arrêts. En total entre 
1975 et 1998 le salarié a gagné 13 fois sur 65, soit seulement quatre fois 
depuis l’arrêt AD 1982 nr 107.273 C’était l’arrêt qui, selon Glavå, était le 
dernier où la Cour de travail a conduit un vraie examination de la cause 
réelle et sérieuse.
274
 Il n'est en fait pas impossible pour le salarié de gagner 
un procès d’annulation de licenciement pour manque de travail, cependant 
la seule statistique que j'aie trouvé pour ce type de licenciement date de 
1999 et le nombre de cas gagnés par les salariés a peut être changé depuis. 
                                                 
267
 AD 2000 nr 103. 
268
 Dernière instance judiciaire dans les plupart des cas. En droit du travail la Cour de 
travail est la dernière instance (et souvent la première instance aussi quand le syndicat 
participe à la défense du salarié. Dans ce cas les parties ont déjà beaucoup négocié et les 
plupart des questions sont bien tranché et il suffit avec une instance).  
269
 Prop 2007/08:95 p. 386 sqq. 
270
 AD 2011 nr 37. 
271
 Si le salarié n’a pas support d’un syndicat, tingsrätten est la première instance. 
272
 SOU 2012:62 p. 67 sq. 
273
 Glavå, Arbetsbrist och kravet på saklig grund, p. 478. 
274
 Glavå, Arbetsbrist och kravet på saklig grund, p. 393 sq. 
95 
5 Licenciement pour motif 
économique en France 
Le licenciement pour motif économique est défini par l’article L.1233-3 CT. 
Un licenciement pour motif économique est selon l’article L.1233-3 CT un 
licenciement "effectué par un employeur pour un ou plusieurs motifs non 
inhérents à la personne du salarié résultant d'une suppression ou 
transformation d'emploi ou d'une modification, refusée par le salarié, d'un 
élément essentiel du contrat de travail, consécutives notamment à des 
difficultés économiques ou à des mutations technologiques". 
La définition peut être divisée en trois parties: la qualification, l’élément 
matériel et l’élément originel du licenciement. La qualification s’agit du fait 
que la raison est économique, cela veut dire qu’il est non inhérent à la 
personne du salarié. L’élément matériel correspond environ à l’exigence 
suédoise de manque de travail, en conséquence un emploi doit être 
supprimé, transformé ou modifié et refusé par le salarié. L’élément originel 
s’agit de la raison du licenciement, qui doit être justifiée. Il y a deux raisons 
justifiées dans la loi : les difficultés économiques et les mutations 
technologiques. Deux autres sont ajoutées par la cour : réorganisation et 
cessation d’activité. La première partie, la qualification, est la seule qui 
qualifie le licenciement comme un licenciement pour motif économique, les 
deux autres sont nécessaires pour que le licenciement soit fondé sur une 
cause réelle et sérieuse. Quand le licenciement est qualifié comme 
licenciement pour motif économique mais une des autres deux conditions 
n’est pas rempli il y a un licenciement pour motif économique, mais sans 
cause réelle et sérieuse. 
Pour qu’un licenciement soit fondé sur une cause réelle et sérieuse il doit 
exister une cause réelle, qui signifie que les critères de l’article L. 1233-3 
CT sont remplis. Cette raison doit aussi être la raison exacte pour le 
licenciement qui implique que la raison présentée dans la lettre de 
licenciement est la vraie raison du licenciement. La cause sérieuse signifie 
que les raisons économiques invoquées par l’employeur sont 
proportionnelles aux licenciements.
275
  
5.1 La cause réelle et sérieuse 
5.1.1 Qualification de licenciement économique 
Pour qu’un licenciement soit qualifié de licenciement pour motif 
économique il doit être non inhérent à la personne du salarié. Il y a 
seulement deux raisons pour le licenciement, personnel et économique.  
Il peut parfois être difficile de discerner si la raison est économique ou 
personnelle. Dans ce cas, le juge doit essayer de trouver la raison initiale et 
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déterminante.
276
 S’il n’est pas possible de savoir quelle raison était initiale 
et déterminante, la cour décide que c’est la cause la plus favorable pour le 
salarié, parce que l’employeur a plus de raisons de la masquer.277 
Parfois, l’employeur invoque une raison économique même si la vraie 
raison est personnelle. Dans ce cas le licenciement n’est pas fondé sur une 
cause réelle et sérieuse, parce qu’il ne suffit pas de licencier pour une raison 
existante, la raison doit aussi être la vraie raison du licenciement. La cour va 
examiner si le licenciement est fondé sur les causes mentionnées dans la 
lettre de licenciement ou s’il y a d’autres motifs, par exemple l’activité 
syndicale du salarié ou la participation à une grève. Si le motif mentionné 
dans la lettre du licenciement n’est pas la vraie raison du licenciement le 
licenciement n’est pas fondé sur une cause réelle et sérieuse, même si 
l’employeur a fait une erreur. Si l’employeur a indiqué un motif économique 
dans la lettre de licenciement, la cour ne peut pas contrôler si le 
licenciement est justifié pour raisons personnelles.
278
 
5.1.2 Elément matériel 
Le licenciement doit résulter en une suppression ou transformation d'emploi 
ou à une modification, refusée par le salarié, selon l'article L. 1233-3 CT.  
L’emploi est supprimé si le salarié licencié n’est pas remplacé par un 
autre salarié. Une supression d’emploi ne doit pas impliquer que les tâches 
ont disparu : elles peuvent être effectuées par d'autres salariés dans 
l’entreprise.279 Depuis l’arrêt Thomson Vidéocolor280 un licenciement après 
une relocalisation, notamment à l’étranger, comporte la suppression de 
l’emploi. Si une autre personne est embauchée pour faire le même travail, il 
n’y a pas supression d’emploi.281 Même chose quand aucun nouveau salarié 
est embauché mais que les tâches sont déplacées à la société mère qui 
embauche un salarié pour le même travail.
282
 En Suède un emploi est 
disparu si l’employeur décide d’avoir les travailleurs intérimaires. Les règles 
pour les travailleurs temporaires sont différentes en France. L’employeur 
peut avoir des travailleurs temporaires pour l'exécution d'une tâche précise 
et temporaire, selon l’article L. 1251-6 CT. Cela ne suffit pas. La raison 
pour laquelle on fait appel à un travailleur temporaire doit aussi être pour 
remplacer un salarié qui est absent, pour un travail qui passe de provisioire à 
temps partiel, pour un contrat de travail suspendu, pour un poste en cours de 
suppression ou en attente d’arrivée d'un salarié recruté en CDI. D'autres 
raisons sont l’accroissement temporaire de l'activité, les emplois à caractère 
saisonnier ou le remplacement d'un chef d'entreprise artisanale, industrielle 
ou commerciale. En dehors de ces raisons, il est aussi possible d’avoir des 
travailleurs temporaires pour assurer une formation professionnelle aux 
salariés ou en application de dispositions légales ou d'un accord de branche 
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étendu, pour favoriser le recrutement de personnes sans emploi rencontrant 
des difficultés sociales et professionnelles particulières, selon l’article L. 
1251-7 CT. Ce sont les mêmes raisons que dans les articles L. 1242-2 et 
L.1242-3 CT pour les CDD. Les possibilités d’avoir des travailleurs 
temporaires sont plus limitées qu’en droit suédois et il n’est pas possible de 
licencier un salarié et le remplacer par un travailleur temporaire. 
L’emploi est transformé si l’employeur demande par exemple d’autres 
qualifications pour l’emploi et que le salarié ne les a pas. En France 
l’employeur est obligé de former ses salariés pour leur emploi. Pour un 
licenciement justifié l’employeur ne doit pas avoir manqué a son obligation 
de formation dans l’article L. 6321-1 CT.  
Le licenciement pour modification de l’emploi refusé par le salarié ne 
fonctionne seulement que pour les modifications essentielles du contrat de 
travail. D'autres modifications relèvent du pouvoir de direction de 
l’employeur et le salarié n’a pas le droit de refuser. Un refus peut justifier un 
licenciement pour motif personnel.
283
 La raison du changement est 
importante pour qualifier le licenciement. Si l’employeur modifie le contrat 
parce que le salarié à manque à ses obligations, il s’agit d’une action 
disciplinaire. Comme cela ne fait pas partie des obligations du salarié, il a le 
droit de refuser. Si le salarié refuse, l’employeur peut prononcer une autre 
sanction, par exemple un licenciement disciplinaire.
284
 Seulement quand la 
modification est non inhérente à la personne du salarié le refus peut 
entraîner un licenciement pour motif économique.
285
  
5.1.3 Elément originel 
La raison du licenciement doit être justifiée notamment par des difficultés 
économiques ou des mutations technologiques. La cour en a ajouté deux, la 
réorganisation pour sauvegarder la compétitivité de l’entreprise et la 
cessation d’activité de l’entreprise sans faute de l’employeur où à sa légèreté 
blâmable.
286
 Selon Jean-Yves Frouin l’introduction de la possibilité de 
licencier pour réorganisation était un signe que la cour a décidé de prendre 
en compte plus qu’auparavant l’intérêt de l’employeur. Il y avait alors l'idée 
que la protection de l’emploi était un obstacle pour protéger les emplois, 
parce que ces règles empêchaient le fonctionnement optimal des entreprises. 
Selon Frouin il ne fait aucun doute que cette raison de licenciement a été 
introduite pour l’intérêt des entreprises.287 
Les difficultés économiques sont décidées au niveau de l’entreprise ou, si 
l’entreprise fait partie d’une groupe d’entreprises, au niveau du groupe au 
même secteur d’activité. Les difficultés économiques peuvent être décidées 
si l’entreprise a eu moins d’activité ou un chiffre d'affaires réduit. Le juge 
doit vérifer qu’il y avait véritablement des difficultés économiques au 
                                                 
283
 Soc. 11 mars 1998, N° de pourvoi: 95-43887. 
284
 Soc. 16 juin 1998, N° de pourvoi: 95-45033. 
285
 Dockès, Peskine, Wolmarck, p. 388. 
286
 Réorganisation: Deux arrêts de 5 avril 1995: Soc. 5 avril 1995, N° de pourvoi: 93-42690 
et 93-43866. Cessation d’activité: Deux arrêts de 16 janvier 2001: Soc. 16 janvier 2001, N° 
de pourvoi: 98-44647 et 98-44638. 
287
 Jean-Yves Frouin, p. 1088 sqq. 
98 
moment du licenciement. Si les difficultés sont mineures, l’entreprise n’a 
probablement pas de difficultés économiques.
288
 Un coût élevé pour le 
salarié n’est pas une raison économique si l’employeur peut le payer.289 
Comme l’évaluation des difficultés économiques est réalisée au niveau du 
groupe, il est possible que ce groupe licencie même s’il n’y avait pas de 
difficultés dans l’entreprise.290 La notion de secteur d’activité similaire n’est 
pas définie par la loi mais selon Jean Chauviré il est possible de la discerner 
en analysant les pratiques de la cour. Deux entreprises appartiennent au 
même secteur d’activité même si elles utilisent différentes méthodes ou 
effectue différents travaux, si les travaux appartiennent au même type 
d’activité.291 La spécialisation de l’entreprise par rapport aux autres 
entreprises du groupe ou le fait que les autres entreprises sont situées à 
l’etrangèr ne sont pas suffisants pour exempter les entreprises au contrôle de 
difficultés économiques.
292
 
Les mutations technologiques sont suffisantes en soi pour remplir 
l’élément originel. Par exemple, il n’est pas exigé que des changements 
soient réalisés pour sauvegarder la compétitivité d’une entreprise.293 
La réorganisation est une raison introduite par la cour. La réorganisation 
doit être nécessaire pour sortir de difficultés économiques, s'adapter à des 
mutations technologiques ou sauvegarder la compétitivité de l’entreprise, ce 
qui ne veut pas dire augmenter les profits.
294
 Dans les arrêts Pages Jaunes la 
cour a décidé qu’il est possible de conduire une réorganisation pour 
sauvegarder la compétitivité quand il y a un risque de difficultés 
économiques plus tard à cause de mutations technologiques. L’entreprise a 
licencié maintenant pour éviter de devoir licencier un plus grand nombre 
d'employés dans le futur, ce qui était accepté.
295
 La raison est la 
réorganisation, et c’est la raison qui doit être mentionnée dans la lettre de 
licenciement. Pélissier a commenté ces arrêts qui ont eu beaucoup de 
critiques dans les médias parce qu’il devenait trop facile pour l’employeur 
de licencier. Pélissier n’est pas d’accord avec cette opinion et trouve que les 
arrêts Pages Jaunes donne de bonnes bases pour la manière avec laquelle la 
cour doit contrôler si le licenciement est fondé sur une cause réelle et 
sérieuse. Selon lui il y a trois critères pour que le licenciement soit justifié. 
Premièrement la réorganisation doit éviter des difficultés économiques dans 
le futur, l’employeur ne peut pas seulement constater que la raison est la 
sauvegarde de la compétitivité de l’entreprise mais il doit prouver qu'elle est 
obtenue au travers de la réorganisation. Deuxièmement il doit exister une 
liaison entre les problèmes de futur et la raison de réorganisation. Dans les 
arrêts la cour s’est référée aux mutations technologiques qui entraînent des 
difficultés économiques si l’employeur ne procède pas à la réorganisation. 
Selon Pélissier il n’est pas possible d'effectuer une réorganisation pour 
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supprimer des postes excédentaires après une fusion d’entreprises si 
l’entreprise fonctionne bien. Troisièmement la réorganisation doit avoir 
pour raison d’éviter des licenciements dans le futur. La cour va regarder si 
l’employeur en licenciant maintenant peut éviter de licencier plus des 
salariés plus tard.
296
 
La cessation d’activité est en soi une raison justifiée pour un 
licenciement, s’il ne s’agit pas d’une faute ou d’un légèreté blâmable de 
l’employeur.297 C’est un motif autonome et l’entreprise ne doit pas avoir de 
difficultés économiques par exemple. Le fait que l’entreprise n’ait pas de 
difficultés économiques quand l’employeur décide de cesser l’activité 
n’implique pas une faute ou une légèreté blâmable de l’employeur.298 Si 
l’entreprise ferme temporairement il n’y a pas cessation d’activité et pas non 
plus de raison justifiée pour licencier.
299
 
5.1.4 Le contrôle du juge 
Le juge doit contrôler non seulement si le motif du licenciement est exact 
mais aussi s’il est possible pour l’employeur de maintenir le salarié sans 
dommages.
300
 La cour doit aussi contrôler s’il est possible de reclasser le 
salarié et si le licenciement n’est pas fondé sur une cause réelle et sérieuse si 
l’employeur a manqué à cette obligation, art. L 1233-4 CT.  
La cour vérifie si le licenciement est fondé sur une cause réelle et sérieuse. 
S’il y a une cause réelle et sérieuse, c’est l’employeur qui décide comment il 
veut résoudre la situation s’il y a plusieurs possibilités. Dans l’arrêt SAT la 
Cour de cassation a constaté que le juge ne doit pas au lieu de l’employeur 
décider sur des questions économiques de l’entreprise en estimant radicales 
certaines mesures. Le juge doit seulement contrôler si la décision est 
justifiée, par exemple si une réorganisation va sauvegarder la compétitivité 
de l’entreprise.301 L’arrêt a reçu beaucoup de critiques. Jean Pélissier trouve 
que la cour n’a pas appliqué l’article L. 122-14-3 CT302 selon laquelle la 
cour doit contôler si le licenciement est fondé sur une cause réelle et 
sérieuse. Selon Pélissier il ne suffit pas que la cour estime qu’une 
réorganisation est nécessaire pour sauvegarder la compétitivité de 
l’entreprise mais que chaque licenciement était nécessaire pour sauvegarder 
la compétitivité de l’entreprise. Quelques licenciements étaient peut-être 
nécessaires mais d'autres n’avaient pour but que d’augmenter le profit de 
l’entreprise, ce qui n’est pas une cause réelle et sérieuse. Pélissier trouve 
aussi que quand l’employeur doit établir un plan de sauvegarde de l’emploi 
pour essayer de trouver des moyens d’éviter des licenciements il est 
contradictoire que la cour ne puisse pas contôler s’il était possible pour 
l’employeur d’éviter plusieurs licenciements.303 
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La cour vérifie aussi la raison exacte du licenciement. Cela veut dire que 
la cour ne contrôle que si l’employeur avait une raison de licencier mais 
aussi si la raison dans la lettre de licenciement était la vraie raison du 
licenciement. La Cour de cassation a cassé un arrêt où l’employeur a 
licencié un salarié pour faute grave. Le salarié a revendiqué que l’activité à 
Paris allait cesser et que la vraie raison du licenciement était économiques. 
La Cour d’appel avait seulement contôlé si le licenciement personnel était 
fondé sur une cause réelle et sérieuse et pas si la vraie raison était 
économique. La cour n’avait, selon la Cour de cassation, pas contrôlé la 
cause exacte du licenciement.
304
 
5.2 Obligation de reclassement 
Selon l’article L 1233-4 CT un licenciement économique est seulement 
possible quand l’employeur a tout fait pour former et adapter le salarié et 
qu’un reclassement n’est pas possible dans les entreprises du groupe auquel 
l’entreprise appartient. Le reclassement doit être effectué sur un emploi de la 
même catégorie que celui que le salarié a occupé ou un emploi équivalent 
assorti d’une rémunération équivalente. Si ce n’est pas possible, le 
reclassement s’effectue sur un emploi d’une catégorie inférieure avec 
l’accord expès du salarié. 
Si l’employeur n’a pas rempli ses obligations selon l’artocle L1233-4 CT 
le licenciement n’est pas fondé sur une cause réelle et sérieuse.305 Si 
l’employeur embauche en même temps qu’il licencie pour motifs 
économiques les licenciements ne sont pas fondés sur une cause réelle et 
sérieuse sauf si l’employeur peut prouver qu'il était impossible de reclasser 
les licenciés à ces emplois.
306
 C’est l’employeur qui doit prouver qu'un 
reclassement n’est pas possible, sinon le licenciement n’est pas fondé sur 
une cause réelle et sérieuse.
307
  
L’employeur a en France une obligation de formation pour que les 
salariés ne perdent pas leurs compétences pour leur emplois, d'après l’article 
L. 6321-1 CT. L’employeur doit particulièrement prendre en compte le 
changement de poste, les progrès technologiques et les changements 
organisatoires. La Cour de cassation a constaté qu’un employeur qui n’a 
jamais offert une formation à un salarié d'une ancienneté importante a 
manqué a son obligation d’adaptation selon l’article L. 6321-1 CT.308 En 
dehors de cette obligation de formation générale la Cour de cassation a, 
comme le législateur, développé une obligation particulière pour le 
licenciement économique. Un employeur qui n’a pas offert de formation 
avant licenciement doit prouver qu’une formation n’aurait pas donné aux 
salariés des compétences nécessaires pour des emplois restants.
309
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Les offres de reclassement doivent être précises, concrètes et 
individualisées. L’employeur n’a pas rempli ses obligations en donnant une 
liste des emplois libres.
310
 
L’employeur n’est obligé que d'offrir des emplois déjà existants. Il n’y a 
pas d'obligation de créer de nouveaux emplois ou de modifier les contrats 
des autres salariés pour pouvoir proposer une offre au salarié.
311
 
S’il n’y a pas d'emploi équivalent l’employeur doit proposer des emplois 
disponibles d’une catégorie inférieure. Un refus du salarié ne peut pas être 
présumé même si le salarié a refusé d'autres emplois.
312
 Pourtant si 
l’employeur a refusé un emploi équivalent à celui qu’il a occupé 
l’employeur n’a plus d'obligation de proposer des emplois d’une catégorie 
inférieure.
313
 
L’obligation de reclassement est évaluée au moment du licenciement. Il 
n’y a pas d'obligation de reclasser dans une entreprise qui ne fait pas encore 
partie du groupe au moment du licenciement.
314
 Le reclassement est effectué 
dans le groupe aussi parmi les entreprises à l’étrangèr.315 L’employeur doit 
offrir des emplois disponibles à l’étranger même quand le salarié a refusé un 
reclassement pour une ville en France.
316
 L’obligation de reclassement 
relève seulement de l’employeur et le salarié ne peut pas demander des 
reclassements à la société mère par exemple.
317
  
L’employeur ne peut pas non plus limiter sa recherche en laissant un 
questionnaire aux salariés demandant s’ils peuvent accepter des salaires plus 
bas ou des reclassements dans d’autres villes sans donner des offres 
concrètes.
318
 Une exception est introduite dans la loi pour les reclassements 
hors de France. L’employeur peut demander les salariés quelles offres ils 
acceptent de recevoir, selon l’article L. 1233-4-1 CT. Il s’agit seulement de 
réponses générales et le salarié reste libre de refuser les offres concrètes. 
Quand l’employeur a demandé une modification du contrat de travail, par 
exemple un reclassement dans un autre région ou un salaire plus bas et si le 
salarié a refusé cette obligation, l’employeur n’a pas avec le refus du salarié 
rempli son obligation de reclassement.
319
 Il en est de même pour les emplois 
que le salarié a auparavant refusés. L’employeur doit offrir le même emploi 
pour remplir son obligation de reclassement.
320
 
L’employeur peut offrir le même emploi à plusieurs salariés, mais les 
offres doivent être individualisées.
321
 L’employeur peut même être obligé 
d’offrir le même emploi parce que l’employeur doit donner à chaque salarié 
les offres de reclassement possibles.
322
 Si plusieurs salariés se trouvent en 
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concurrence sur des postes de reclassement disponibles, priorité est donnée 
aux salariés de l'entreprise où les postes se trouvent disponibles.
323
 La 
situation où plusieurs salariés de même entreprise acceptent le même 
reclassement n’a pas encore été tranchée par la cour. Dans la doctrine, 
plusieurs personnes pensent que l’employeur dans ce cas peut choisir le 
salarié, mais qu’il doit le faire avec des critères objectifs.324 
Le salarié ne commet pas de faute en refusant un reclassement, sauf abus 
de droit. Il s’agit d’un abus de droit si le salarié refuse systematiquement les 
postes qui n’impliquent pas une grande différence ou un emploi qui 
correspond à la capacité du salarié et qui est équivalent de l’emploi 
antérieur.
325
 
Comme en Suède, le reclassement est fait avant le licenciement. L’ordre 
des licenciements n’est pas applicable au moment du licenciement.326 
5.3 Ordre des licenciements 
L’ordre de licenciement est décidé au niveau de l’entreprise.327 Il est 
possible dans des accords collectifs de decider de l’ordre au niveau d’un 
atelier ou d’un établissement.328 Un ordre des licenciements est affectué 
pour chaque catégorie professionnelle, ce qui est décidé pas la nature du 
travail et la formation des salariés.
329
 
Les critères de l’ordre des licenciements sont dans l’article L. 1233-5 CT. 
Cette liste n’est pas exhaustive et l’employeur peut ajouter autres critères. 
Les critères sont définis par un accord collectif ou par l’employeur après 
consulation des représentants du personnel. Les critères mentionnées dans la 
loi sont les charges de famille, en particulier des parents isolés, l’ancienneté 
dans l’entreprise, la situation des salariés qui présentent des caractéristiques 
sociales rendant leur réinsertion professionnelle particulièrement difficile, 
notamment celle des personnes handicapées et des salariés âgés et les 
qualités professionnelles appréciées au sein de la catégorie. L’employeur 
peut prendre en compte les sanctions disciplinaires des trois dernières 
années quand il évalue les qualités profesionnelles, le temps de prescription 
se trouve dans l’article L. 1332-5 CT.330 
L’employeur doit prendre en compte tous les critères de la loi quand il 
établit l’ordre des licenciements mais il peut augmenter la priorité d'un 
critère ou en ajouter un.
331
 Ce critère ne peut cependant pas être 
discriminant.
332
 L’évaluation des salariés doit être objective et la possibilité 
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de choisir les critères n’implique pas une possibilité de choisir les salariés à 
licencier.
333
  
Selon l’article L. 1233-43 CT le salarié peut demander les critères qui ont 
décidé l’ordre des licenciements. Il doit les demander sous 10 jours, d'après 
l’article R. 1233-1 CT. Que le salarié n’ait pas envoyé cette demande sous 
10 jours n’empêche pas le salarié de demander des dommages-intérêts pour 
non respect de l’ordre des licenciements.334  
En France il est rare que les avocats invoquent l’ordre des licenciements, 
ils préfèrent l’application de l’obligation de reclassement.335 Une violation 
de l’ordre de licenciement ne signifie pas que le licenciement n’est pas 
fondé sur une cause réelle et sérieuse mais donne seulement au salarié le 
droit aux dommages-intérêts.
336
 
5.4 Plan de sauvegarde de l’emploi 
Si l’employeur a au moins cinquante salariés et veut en licencier au moins 
dix sous une période de trente jours l’employeur doit mettre en œuvre un 
plan de sauvegarde de l’emploi, pour éviter les licenciements ou en limiter 
le nombre, selon l’article L. 1233-61 CT. Le plan doit contenir un plan de 
reclassement, notamment pour les salariés âgés et les salariés pour 
lesquelles la réinsertion professionnelle est particulièrement difficile. Le 
plan doit prévoir des mesures comme des actions en vue de reclassement 
interne, des créations d’activités nouvelles, des actions favorisant un 
reclassement externe, la formation et des mesures de réduction ou 
d’aménagement du temps de travail et réduction du volume des heures 
supplémentaires, l’article L. 1233-62 CT. 
5.5 Priorité de réembauche 
Tous les salariés licenciés pour motifs économiques ont une priorité de 
réembauche pendant une année après le licenciement si le salarié en a fait la 
demande, article L. 1233-45 CT. La priorité de réembauche et les conditions 
doivent être mentionnés dans la lettre de licenciement, art. L. 1233-42 CT. 
Pendant cette période le salarié est informé de tous les nouveaux postes qui 
sont disponibles et qui correspondent aux qualifications du salarié, selon 
l’article L. 1233-45. Si le salarié a obtenu des nouvelles compétences il a 
aussi le droit d’obtenir des offres pour ces compétences s’il a informé 
l’employeur de ses nouvelles compétences. 
La priorité de réembauche n’est pas seulement applicable pour les 
emplois identiques mais tous les emplois compatibles avec les qualifications 
du salarié.
337
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Si plusieurs salariés ont demandé la priorité de réembauche l’employeur 
peut décider qui va être réembauché. L’employeur doit cependant montrer 
les critères objectifs pour le choix qu’il a fait.338 
Le salarié a une priorité de réembauche après un départ volontaire
339
 et 
quand le licenciement n’est pas fondé sur une cause réelle et sérieuse. La 
priorité de réembauche est toujours valable quand la raison de la rupture est 
économique.
340
 
Un employeur en France ne peut pas avoir de travailleurs temporaires 
pour éviter la priorité de réembauche. Selon la Cour de cassation il existe 
des postes disponibles, dont l’employeur aurait dû en informer de la 
présence aux salariés licenciés, quand l’employeur a des travailleurs 
temporaires correspondant aux plusieurs emplois.
341
 
5.6 Sanctions 
Le juge apprécie la régularité de la procédure suivie et le caractère réel et 
sérieux des motifs invoqués pas l’employeur, l’article L. 1235-1 CT. Si un 
doute existe, il profite au salarié. 
Si l’employeur n’a pas observé la procédure mais que le licenciement est 
fondé sur une cause réelle et sérieuse, le juge va imposer à l’employeur 
d’accomplir la procédure et d'accorder au salarié une indemnité qui ne peut 
pas être supérieure à un mois de salaire, l’article L. 1235-2 CT. 
Selon l’article L. 1235-3 CT le juge peut, si un licenciement n’est pas 
fondé sur une cause réelle et sérieuse, proposer la réintégration du salarié. Si 
une des parties refuse, le salarié a le droit à une indemnité qui ne peut pas 
être inférieure aux salaires des six derniers mois. En pratique il est très rare 
que le salarié soit réintégré et dans presque tous les cas une indemnité est 
versée.
342
  
Les articles L. 1235-2 et L. 1235-3 CT sont seulement applicables quand 
le salarié a un ancienneté supérieure à deux ans et que l’employeur a plus de 
11 salariés. Autrement, le salarié a le droit à une indemnité correspondant au 
préjudice subi, article L. 1235-5 CT. 
Si le licenciement est fondé sur une raison discriminatoire définie par 
l’article L. 1132-1 CT, le licenciement est nul, selon l’article L. 1132-4 CT. 
Les raisons mentionnées sont: son origine, son sexe, ses moeurs, son 
orientation ou identité sexuelle, son âge, sa situation de famille ou sa 
grossesse, ses caractéristiques génétiques, son appartenance ou sa non-
appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation ou une race, ses 
opinions politiques, ses activités syndicales ou mutualistes, ses convictions 
religieuses, son apparence physique, son nom de famille ou en raison de son 
état de santé ou de son handicap.  
Le plan de sauvegarde de l’emploi est nul s’il est est insuffisant, ainsi que 
les licenciements auquel il est associé. Il en est de même quand le plan de 
reclassement, qui fait partie du plan de sauvegarde de l’emploi, n’est pas 
                                                 
338
 Soc. 2 décembre 1998, N° de pourvoi: 96-44416. 
339
 Soc. 10 mai 1999, N° de pourvoi: 96-19828. 
340
 Soc. 13 avril 1999, N° de pourvoi: 96-45028. 
341
 Soc. 1 mars 2000, N° de pourvoi: 98-46233 98-46236. 
342
 Duquesne, p. 107. 
105 
presenté à la représentation du personnel, d'après l’article L. 1235-10 CT. 
Les salariés licenciés peuvent demander leur réintégration, selon l’article L. 
1235-11 CT. C’est aussi le cas quand le plan insuffisant fait partie d’un 
accord collectif.
343
  
Si le salarié ne veut pas être réintégré, il a le droit à une indemnité. 
L’indemnité ne peut pas être inférieure à la somme des salaires des 12 
derniers mois, l’article L. 1235-11 CT. Si le salarié n’a pas une ancienneté 
supérieure à deux ans, il n’a pas le droit d’être réintégré ou de recevoir une 
indemnité d’un an de salaire. Le salarié a seulement le droit à une indemnité 
correspondant au préjudice subi, voir article L. 1235-14 CT. Si l’employeur 
a établi un plan de sauvegarde de l’emploi mais ne l’applique pas, il n’est 
pas question d’annuler les licenciements car ils ne sont pas fondés sur une 
cause réelle et sérieuse.
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6 Développement, 
comparaison et discussion 
finale  
6.1 La cause réelle et sérieuse 
Les règles autour de l’exigence d’une cause réelle et sérieuse sont 
différentes dans les deux pays. En France le contrôle matériel du juge est 
une partie importante de la protection de l'emploi. En Suède le pouvoir de 
direction de l’employeur, qui existe aussi en France, a une ampleur très 
importante et un licenciement pour manque de travail est fondé sur une 
cause réelle et sérieuse. La cour en Suède contrôle s’il y a un manque de 
travail et si l’employeur a rempli son obligation de reclassement. Le juge 
français contrôle plus que cela. Le premier contrôle est la qualification où le 
juge décide si la raison du licenciement est non inhérente à la personne du 
salarié. En Suède le licenciement pour manque de travail est défini comme 
un licenciement non inhérent à la personne du salarié mais la Cour de travail 
a dans plusieurs arrêts souligné que, lorsqu’il y a un manque de travail, ce 
n’est pas important s’il y a aussi des motifs personnels. Le juge français 
contrôle la cause exacte du licenciement, le juge suédois ne le fait pas. Le 
licenciement ne peut être un licenciement personnel quand il n’y a pas un 
manque de travail. Ce contrôle n’était cependant pas toujours absent en droit 
suédois. Dans l’arrêt AD 1976 nr 26 et 1977 nr 215 la cour a procédé à un 
contrôle de la cause exacte du licenciement. C’est particulièrement clair 
dans AD 1977 nr 215 où la cour a noté un manque de travail mais que les 
quatre salariés n’étaient pas licenciés pour motif économique mais pour 
motif personnel. Si la cour ne peut pas contrôler la cause exacte du 
licenciement il n’y a pas un véritable examen de fingerad arbetsbrist. La 
cour regarde seulement s’il y a un manque de travail ou pas et si le 
licenciement est fondé sur une cause réelle et sérieuse, sauf manquement à 
l’obligation de reclassement. 
En Suède et en France il y a un contrôle si de l’absence d’un emploi, 
décrit dans la loi française comme la suppression, transformation ou 
modification d’un poste. En Suède il n’y a rien dans la loi et la cour 
explique que le manque de travail n’est pas seulement un manque de travail 
mais tous les licenciements qui ne relèvent pas de la personne du salarié.
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Mais il y a aussi une autre restriction. Dans AD 2006 nr 92 il n’était pas 
question d’un licenciement pour motifs personnels mais la cour a néanmoins 
constaté qu’il n’existait pas un manque de travail. Même dans l’arrêt où un 
manque de travail existe, comme dans AD 2012 nr 47, la cour va examiner 
si l’emploi du salarié est disparu. Il y a en fait un critère en droit suédois qui 
en pratique est équivalant de l’élément de la loi française. L’avantage 
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d’avoir ces critères dans la loi comme en France est qu’il y a un élément 
objectif et clair pour décider s’il y a un manque de travail. 
Le dernier élément en France est l’origine du licenciement. La raison doit 
être des difficultés économiques, des mutations technologiques, la cessation 
de l’activité ou la réorganisation. En Suède la cour constate : 
Arbetsbrist utgör normalt sett saklig grund för uppsägning. Det är därvid ytterst 
arbetsgivarens bedömning av behovet av att genomföra exempelvis en inskränkning 
eller omorganisation av verksamheten som får bli avgörande för frågan huruvida 
arbetsbrist skall anses föreligga
346
 
L’interprétation est que l’employeur en principe décide s’il y a un 
manque de travail, et le manque de travail est normalement une cause de 
licenciement. La cour demande cependant souvent que l’employeur ait 
procédé à une évaluation approfondie et que le licenciement soit la dernière 
alternative. Il n’est pas requis que l’entreprise ait des problèmes ou qu’il y 
ait un risque pour le futur. Il existe aussi des possibilités pour l’employeur 
suédois de proposer à un salarié un nouveau contrat avec un salaire plus bas, 
sans devoir prouver que l’employeur ne peut pas payer le salaire antérieur. 
L’employeur est obligé en Suède, comme pour les licenciements 
collectifs en France, de négocier avec le syndicat. Ce n’est qu’une 
obligation de négociation et dans les deux pays c’est l’employeur seul qui 
décide. En Suède il y a plus de raisons qu’en France pour l’employeur 
d’écouter les arguments du syndicat. Quand l’ordre des licenciements en 
Suède est seulement fondé sur l’ancienneté il y a une forte incitation pour 
l’employeur de s’accorder avec le syndicat. Avec ces règles il est possible 
pour le syndicat de demander moins de licenciements ou de meilleures 
conditions pour les licenciés et l’employeur peut garder des salariés avec 
une ancienneté moindre mais qui réalisent, selon l’employeur, un meilleur 
travail. Je trouve cependant qu’il y a un risque que le syndicat ne négocie 
pas tout le temps pour le meilleur de tous les salariés. Dans l’arrêt AD 2007 
nr 16, qui s’agit d’une procédure d’embauche, l’employeur a accordé au 
syndicat de participer au procès. Le syndicat a demandé au demandeur 
d'emploi son opinion sur les femmes pour la seule raison de son sexe et de 
son ethnicité. Je trouve que cet arrêt met en lumière que même si le syndicat 
représente les salariés il n’est pas sûr qu’il représente tous les salariés. 
Il y a des différences entre les deux pays sur la construction de la loi, et la 
loi française donne des instructions plus claires à la cour. En France il est 
clair dans la loi que la cour peut, et doit contrôler la décision de 
l’employeur. La loi suédoise ne dit rien d’autre que le licenciement doit être 
fondé sur une cause réelle et sérieuse. La cour se réfère aux travaux 
préliminaires, estime prohibé un contrôle approfondi de la décision de 
l’employeur et qu’un manque de travail en principe est une cause réelle et 
sérieuse. Glavå estime qu’il n’est pas possible en lisant les travaux 
préliminaires de déduire que la cour n’ait pas le droit de réaliser ce contrôle 
et que la cour, dans le passé, réalisait un véritable contrôle de la cause.
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Aujourd’hui, en revanche, le pouvoir de direction de l’employeur a une 
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grande importance en droit suédois, tandis qu’un développement similaire 
n'a pas eu lieu en France. La Cour de cassation a donné plus de raisons pour 
un licenciement, réorganisation et cessation d’activité, mais elle fait toujours 
un véritable contrôle du motif de l’employeur. Cela ne veut pas dire que la 
France manque d’un principe de pouvoir de direction de l’employeur, le 
principe est important aussi en France. Mais le principe n’implique pas que 
la cour ne puisse contrôler les décisions faites par l’employeur. Selon Glavå 
aussi en Suède ce ne devrait pas être impossible, et la cour doit pouvoir faire 
une différence entre une décision de gestion du travail et de ses 
conséquences en forme de licenciements.
348
 
6.2 Protection complémentaire, par 
exemple l’obligation de reclassement 
Si l’employeur licencie sans essayer de reclasser le salarié le licenciement 
n’est fondé sur une cause réelle et sérieuse ni en Suède, ni en France. En 
Suède le reclassement se fait dans l’entreprise et en France c’est dans toutes 
les entreprises du groupe où les activités, l’organisation ou le lieu 
d’exploitation leur permettent d’effectur la permutation de tout ou partie du 
personnel, même dans les entreprises à l’étranger. Les employeurs suédois 
peuvent décider à quel salarié ils veulent donner l’offre, alors que les 
français doivent donner toutes offres au salarié, ce qui peut impliquer une 
obligation de donner la même offre à plusieurs salariés. L’employeur peut 
ensuite choisir le salarié à reclasser, s’il a des critères objectifs. Si un salarié 
en Suède a refusé un reclassement raisonnable l’employeur a rempli son 
obligation même s’il y a peut-être d’autres reclassement qu’il aurait pu 
offrir. Il n’existe pas une obligation absolue pour l’employeur en premier 
d’offrir des emplois équivalents. En France tous les emplois équivalents 
doivent être proposés. Le salarié peut refuser certaines offres et en accepter 
une autre. L’employeur peut offrir des emplois d’une catégorie inférieure 
quand il n’y a pas d’emplois équivalents. Ici on trouve une obligation 
d’offrir en premier les emplois équivalents. Si le salarié a refusé un emploi 
équivalent l’employeur n’a pas à chercher dans les catégories inférieures. 
L’obligation de reclassement exige beaucoup plus d’employeur français 
que d’un suédois. Les règles suédoises peuvent être utilisées pour choisir 
quel salarié va rester. Il y a des limites, la mesure ne doit pas être contraire 
aux bonnes mœurs ou signifier une fraude à la loi. En France l’employeur 
ne peut pas choisir à quel salarié parviendra une offre de reclassement 
comme elle doit être envoyée à tous les salariés qui risquent d’être licenciés 
et qui ont des compétences suffisantes. La situation dans l’arrêt AD 2009 nr 
50 n’est pas possible en droit français. Mais, si l’employeur peut motiver le 
choix des salariés avec des motifs objectifs, c’est possible d’avoir une 
situation similaire que celle dans l’arrêt AD 2011 nr 30, si les salariés 
licenciés ont aussi reçu l’offre. 
En comparant les règles d’ordre des licenciements le droit français est 
plus favorable à l’employeur. Ici on trouve un grande flexibilité pour 
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l’employeur de prendre en compte les critères qu’il trouve les plus 
importants, normalement la prestation des salariés. L’employeur doit 
prendre en compte tous les critères de la loi, et quant à la prestation des 
salariés l’employeur doit justifier son mode d’évaluation. A mon avis, 
quand l’ordre de licenciement peut prendre en compte les prestations des 
salariés il peut être plus difficile pour les salariés licenciés de trouver un 
nouveau travail. Même si le licenciement n’est pas lié à la personne du 
salarié, le salarié et même un nouvel employeur potentiel peuvent 
soupçonner que le choix du salarié était personnel. Un licenciement 
économique devient quelque chose de beaucoup plus négatif. Il est aussi 
possible en Suède de modifier l’ordre des licenciements, si le syndicat est 
d’accord. En Suède et en France une violation de l’ordre des licenciement 
ne donne qu’un droit aux indemnités.  
Dans le passé, l’ordre des licenciements en Suède était important pour 
vérifier si le licenciement était fait pour manque de travail ou s’il y avait des 
raisons personnelles, mais dans les arrêts récents la cour ne semble plus 
prendre en compte la violation de l’ordre de licenciement dans l’examen de 
fingerad arbetsbrist. D’après les arrêts que j’ai lu, j’ai pu constater que la 
cour en premier examine s’il y a un manque de travail ou s’il y a question 
d’un fingerad arbetsbrist, puis la cour vérifie si l’employeur a rempli son 
obligation de reclassement et en dernier si l’ordre des licenciements était 
respecté. Si l’employeur a violé une des deux obligations, cette violation 
devrait indiquer que l’employeur n’a pas licencié le salarié pour la raison de 
manque de travail mais pour des raisons personnelles. Particulièrement 
comme il est très rare que la cour constate qu’il n’y a pas un manque de 
travail, elle devrait s’intéresser de plus près à son choix de licencier un 
certain salarié. De même pour les offres de reclassement, je pense qu’il est 
approprié que la cour fasse un examen nuancé de ce qui est une offre de 
reclassement raisonnable et aussi prendre en compte la place du salarié dans 
l’ordre des licenciements. L’évaluation ne se fait pas comme cela 
aujourd’hui, ce qui est visible dans l’arrêt AD 2012 nr 11, où une offre avec 
un salaire moindre et à mi-temps est considérée raisonnable alors qu’il n’est 
pas prouvé qu’il n’y a pas d’autres emplois disponibles. La cour ne prend 
pas en compte le fait que le salarié aurait peut-être pu rester à temps plein 
s’il n’avait pas eu cette offre de reclassement, en raison de son ancienneté. 
Cela ouvre la possibilité pour l’employeur d’offrir de mauvaises conditions 
aux salariés avec une ancienneté importante qui, s’ils refusent, peuvent être 
licenciés sans application de l’ordre des licenciements. Bien sûr, cela 
suppose qu’il n’y a pas de meilleures offres de reclassement, ce qui peut 
impliquer que l’offre n’était pas raisonnable. 
La législation autour de la priorité de réembauche est similaire en Suède 
et en France. En Suède le salarié a droit à une priorité de réembauche 
pendant neuf mois, en France c’est une année. La loi prévoyait aussi en 
Suède une période d’un an mais elle fût réduite par prop. 1996/97 :16. La 
raison de la réduction était, selon le gouvernement, que les employeurs à 
cause de la priorité de réembauche attendaient longtemps avant recruter. En 
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réduisant la période, le gouvernement a voulu favoriser l'embauche, 
augmenter la flexibilité et diminuer le chômage.
349
  
Le droit à la priorité de réembauche est en France pour tous les salariés 
dont la rupture était pour raisons économiques. En Suède, seulement les 
personnes qui étaient embauchées pendant au moins un an ont ce droit, tout 
comme les personnes en CDD. Une autre différence est qu’en France la 
réembauche est possible pour tous les emplois pour lesquels le salarié a des 
compétences, même de nouvelles compétences s’il en informe l’employeur. 
Ce droit n’existe pas en droit suédois. 
D’autres différences apparaissent avec l’application de la loi par la cour. 
En Suède le salarié doit accepter une offre raisonnable pour garder sa 
priorité de réembauche, une obligation que les salariés français n’ont pas. 
L’employeur en Suède peut aussi au lieu de recruter avoir des travailleurs 
temporaires. Il ne s’agit pas d’un poste disponible parce qu’il y a une 
différence entre embaucher un salarié et avoir des travailleurs temporaires. 
Il n’y a pas violation de la priorité de réembauche, mais en France, si. Il y a 
en conséquence moins de possibilités pour l’employeur en France de 
répondre aux besoins de main-d'œuvre sans appliquer la priorité de 
réembauche. Ces règles peuvent alors avoir une plus grande importance en 
pratique en France qu’en Suède. 
6.3 Flexicurité 
Dans l’UE le principe de flexicurité a une importance grandissante. Le mot 
est un mélange de flexibility et security, l’idée est que ces deux doivent être 
combinés, que les membres doivent essayer de créer une plus grande 
flexibilité pour les employeurs et en même temps augmenter la sécurité des 
salariés. Cette sécurité ne doit pas être dans la protection d’emploi. Les 
parties importantes de la flexicurité sont la souplesse et la sécurisation des 
dispositions contractuelles, des stratégies globales d'apprentissage tout au 
long de la vie, des politiques actives du marché du travail efficaces et des 
systèmes de sécurité sociale modernes. Faciliter la possibilité de licencier 
pour motifs économiques fait partie de l’idée de flexicurité. La forte 
protection protège les salariés contre le risque de licenciement mais rend 
aussi plus difficile pour les personnes au chômage un retour à la vie 
active.
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On veut que plus de personnes puissent accéder au marché du travail 
avec des conditions du travail plus flexibles. Le plus important est la 
sécurité entre les emplois, tandis que la protection des emplois peut résulter 
en une protection moins importante comme moins d’employeur veulent 
embaucher et qu’il est plus difficile d’entrer sur le marché du travail. Selon 
moi cette argumentation ne prend pas en compte les cas où le salarié est 
compétent pour son travail mais pas attractif sur le marché du travail, par 
exemple à cause de son âge. Si le salarié est licencié parce que l’employeur 
veut un salarié plus jeune qui peut-être travaille plus vite, il y a un risque 
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que le salarié ne puisse pas retourner sur le marché du travail, alors que le 
coût pour l’employeur de garder le salarié ne serait pas particulièrement 
élevé. Il y a en effet une protection contre la discrimination fondée sur l’âge 
mais si le salarié travaille plus lentement par exemple il est douteux que les 
salariés sont considérés dans des situations comparables. 
Un autre problème que je vois avec des règles plus flexibles est que les 
employeurs peuvent profiter de ce système. Il y a peu de branches où il y a 
plus d’emplois que salariés, normalement c’est le contraire. Tant qu’il existe 
un chômage l’employeur a une possibilité de choisir. Ce que je trouve 
problématique est une situation comme dans l’arrêt AD 1977 nr 215. Deux 
salariés dans l’arrêt ont décidé, au lieu de soutenir l’employeur dans ses 
licenciements, de prendre le parti des salariés licenciés. La cour a estimé 
juste la raison de leur licenciement. Si l’employeur ne doit pas avoir un 
motif justifié pour licencier le risque que l’employeur licencie les salariés 
insolents augmente. 
La flexicurité est plus que la flexibilité des emplois. L’ancien ministre du 
marché du travail (arbetsmarknadsminister) en Suède, Sven Otto Littorin, a 
dans un discours dans l’UE en 2008 parlé de plusieurs stratégies pour 
augmenter les emplois. Il a relevé que la Suède a une tradition où les 
partenaires sociaux souvent trouvent des solutions et, en comparaison avec 
d’autre pays européens, où il y a peu de litiges devant la Cour de travail. Les 
partenaires sociaux prennent une responsabilité importante pour que les 
salariés licenciés retrouvent un emploi. Le problème est pour les salariés qui 
sont hors du marché du travail. Selon Littorin le gouvernement a essayé 
d’améliorer la situation de ces personnes. Il s’agit notamment des personnes 
au chômage, avec une assurance soins de santé, des jeunes, des handicapés 
et des personnes d'origine étrangère. Les mesures mises en place par le 
gouvernement que Littorin a mentionné sont la réduction de l'impôt sur le 
revenu, la réduction des taxes pour l’employeur s’il embauche des 
personnes ayant des difficultés pour entrér sur le marché du travail, par 
exemple les jeunes, les personnes d’origine étrangère. Les personnes 
bénéficiant d’une assurance soins de santé peuvent maintenant travailler un 
peu sans perdre leur assurance. Le gouvernement a aussi réduit l’allocation 
de chômage, introduit des règles plus strictes pour l’obtenir et diminué le 
nombre de formations professionnelles. Selon Littorin ce n’est pas contre 
l’idée de flexicurité comme la Suède a toujours un système très généreux en 
comparaison avec d’autres pays du monde. Le gouvernement a aussi changé 
le système d’éducation et la Suède était déjà un des pays dans le monde avec 
plus de formation au lieu du travail.
351
 Outre les mesures mentionnées par 
Littorin le gouvernement a aussi introduit en 2007 un CDD général qui 
facilite la possibilité pour les entreprises d’utiliser des CDD. 
La flexicurité contient plusieurs principes et même si la flexibilité des 
emplois est la plus discutée il ne s’agit pas seulement d’améliorer la 
situation des employeurs. La flexicurité est aussi une diminution du nombre 
des personnes en chômage de longue durée, une réduction de nombre de 
personnes qui se trouvent involontairement dans des emplois en temps 
partiel ou en CDD, une augmentation de l’égalité des sexes, une réduction 
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de la pauvreté, une formation tout au long de la vie, la facilitation pour les 
jeunes de l’entrée sur le marché de travail, une présence accrue des 
personnes âgées et une diminution des discriminations. Il n’y a pas une 
seule voie vers flexicurité mais presque tout peut être justifié par la 
flexicurité. 
En matière de la protection contre licenciements injustifiés je ne trouve 
pas que la flexicurité soit un obstacle pour introduire des contrôles plus 
stricts. Qu'il devrait être facile de licencier pour motifs économiques pour 
l’intérêt des entreprises n’implique pas qu’il devrait être impossible pour la 
cour de contrôler si c’est la vraie raison d’un licenciement. Quand il s’agit 
de licenciements de salariés qui par exemple revendiquent leurs droits ou 
celui d’autrse salariés, je trouve que l’intérêt d’empêcher ce type de 
licenciements doit être le plus important. 
6.4 Nouvelle proposition de loi suédoise 
Cette année le uppsägningstvistutredningen a donné un rapport
352
 avec une 
proposition de quelques changements dans les lois antérieurement 
présentées. Le but de la commission était entre autres d’examiner les 
possibilités de rendre le processus des licenciements moins coûteux pour 
l’employeur. Les représentants des employeurs et des salariés ont été 
questionnés. Selon le patronat le coût du licenciement est important quand 
Les employeurs décident d’embaucher, ce que les syndicats contestent. Les 
employeurs estiment que les salariés, avec le système actuel, gagnent si le 
procès prend du temps, car ils ont le droit à un salaire durant le règlement du 
litige. Selon les syndicaux les salariés préfèrent que le procès finisse aussi 
vite que possible parce que c’est stressant et trouvent que c’est en fait les 
employeurs qui doivent avoir une plus grande incitation à la conciliation. Ils 
pensent que le coût est un facteur important pour les conditions de travail 
dans l’entreprise, et si le coût diminue le risque augmente que l’employeur 
essaye de se débarrasser des salariés peu conciliants.
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Les propositions de uppsägningstvistutredningen sont de limiter la durée 
pendant laquelle le salarié conserve son emploi pendant le litige, des 
indemnités plus faibles pour les petits employeurs et un changement de la 
sanction de violation de l’obligation de reclassement. La commission a 
décidé que l’emploi prendrait fin un an après le licenciement même si le 
litige n’est pas résolu. Selon la commission, cela coûte beaucoup à 
l’employeur si l’emploi continue pendant le litige et que le litige prend du 
temps à être résolu. Avec la limite de temps la commission espère que le 
temps du procès va être plus court. Pour le moment un procès à la Cour du 
travail prend en général un an et demi et il est un peu plus long dans le 
tribunal de premier instance. La commission propose aussi des mesures pour 
accélérer le procès, que les parties se rendront plus vite à la cour et que la 
cour prendra en compte les nouvelles règles quand elle planifiera le 
règlement de l'affaire. La commission ne dit cependant pas que c’est le 
salarié qui est à l'origine de la lenteur du procès d'un an et demi. La limite de 
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temps peut diminuer la volonté de l’employeur d’obtenir une résolution 
rapide du procès. La commission a pour cette raison proposé qu’il y ait une 
règle d’exception quand l’employeur avec sa légèreté blâmable retarde le 
procès, par exemple s’il n’arrive pas à des négociations. Ce règle ne 
s’applique que dans des cas d’exception avec des retards visibles. 
Uppsägningstvistutredningen a admis que la situation peut devenir bizarre 
quand le salarié, qui pour avoir une allocation de chômage doit chercher 
d'autres emplois, a son licenciement annulé quand il a commencé un autre 
travail. La commission trouve que la question sera plutôt théorique car est 
rare que la cour annule un licenciement.
354
 
Les syndicats TCO, LO et Saco estiment que les deux parties ont 
maintenant des raisons pour vite trouver une solution et presque tout les 
litiges finissent très vite. Selon eux la nouvelle proposition ne va pas 
seulement dégrader la protection des emplois mais aussi rendre plus difficile 
pour les salariés de faire valoir leurs droits et les incitations pour 
l’employeur de vite trouver une solutions seront diminuées. Ils ne pensent 
pas que la nouvelle loi va aider les parties à plus rapidement trouver une 
solution.
355
 
Selon la commission la protection du salarié n’est pas la possibilité 
d’annuler les licenciements dépourvu de causes réelles et sérieuses mais en 
premier les dommages-intérêts économiques.
356
 La commission constate 
dans plusieurs occasions qu’en pratique il y a peu de licenciements qui sont 
annulés, et la situation la plus courante est que les parties trouvent un 
compromis. Je trouve cependant que la possibilité d’annuler est une partie 
centrale de la protection d’emploi, la conséquence mentionnée en premier 
par la loi et souvent demandée par le salarié, pour cette raison l’annulation a 
probablement une grande importance quand les parties trouvent un 
compromis. La possibilité pour le salarié de poursuivre son emploi est aussi 
une menace pour l’employeur qui peut peut-être empêcher des 
licenciements dépourvus de cause réelle et sérieuse. La commission n’a pas 
discuté comment la règle affecterait le droit du salarié de retourner à son 
emploi. Si le salarié quitte l’emploi pendant six mois avant la décision de la 
cour il sera plus difficile d’annuler le licenciement et pour le salarié d’être 
réintégré dans l’entreprise. Bien sûr le coût pour l’employeur peut être 
important s’il n’a pas de travail à proposer au salarié et doit quand même 
payer un salaire, mais il doit être possible de régler le litige différemment, 
en introduisant des délais plus stricts pour les parties et la cour, sans que le 
salarié soit affecté, quelle que soit la raison pour laquelle le procès a pris du 
temps. La commission dit aussi que "[...] regeländringen kommer att leda till 
kortare processer vilket är till fördel för båda parterna”357. Si un procès plus 
court est un avantage pour les deux parties je ne trouve aucune raison pour 
laquelle l’emploi doit prendre fin après un an. 
Un autre changement dans la loi est le niveau des dommages-intérêts 
dans 39 § LAS pour les petites entreprises. La commission propose que les 
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dommages-intérêts diminuent d'un mois de salaire pour chaque cinq salariés 
dans les entreprises de moins de 50 salariés. Pour les employeurs avec plus 
de 50 salariés les dommages-intérêts seront les mêmes, tandis qu’un 
employeur avec 10 salariés payera 8 mois de salaire de moins qu’avant. 
Selon la commission les petites entreprises sont trop affectuées par les 
dommages-intérêts. Avec la nouvelle proposition les entreprises vont être 
affectuées de la même manière quelle que soit leur taille, et les petites 
entreprises ne seront pas empêchées d'embaucher.
358
 
Selon TCO, LO et Saco 39 § LAS est rarement appliqué mais la règle a 
pour but d’empêcher l’employeur de violer les obligations de LAS. Ils 
questionnent aussi comment les dommages-intérêts sont décidés parce que 
le nombre de salariés ne dit rien sur la possibilité pour l’employeur de payer 
des dommages-intérêts et la violation n’est pas moindre pour un salarié 
d'une petite entreprise.
359
 
Le troisième changement concerne l’obligation de reclassement. Selon la 
commission la violation de cette règle ne doit pas annuler le licenciement 
mais seulement donner le droit au salarié des dommages-intérêts, comme la 
situation de l’ordres de licenciements. La raison est que l’employeur a 
probablement déjà embauché un salarié avant la décision de la cour et 
comme pour l’ordre des licenciements il s’agit d’une situation où la 
protection d’un salarié est contre la protection d’un autre. Les patronats ont 
constaté que l’obligation de reclassement est un problème, particulièrement 
pour les grandes entreprises, parce que le salarié peut remettre en question 
l'obligation de reclassement de l’employeur pour pouvoir rester dans 
l’emploi et avoir un salaire pendant le litige.360 
Les syndicats pensent que la proposition a une portée trop grande. En 
outre, un licenciement pour manque de travail est réalisé parce qu’il y a un 
manque de travail. Si l’employeur a pu reclasser le salarié il n’y a pas un 
manque de travail et pour cette raison le licenciement doit être annulé.
361
 
Comme je l’ai constaté antérieurement il est rare qu’un licenciement soit 
annulé parce qu’il ne s’agit pas d’un manque de travail, par exemple avec 
les règles de fingerad arbetsbrist. Si le non respect de l’obligation de 
reclassement n’entraine plus une annulation, les nombres des cas annulés va 
encore diminuer. La commission indique que comme pour l’ordre des 
licenciements il y a deux salariés avec des intérêts concurrents. Je trouve 
qu’il y a une différence importante entre ces deux règles. Dans le cas de 
l’ordre des licenciements il y a toujours un salarié qui doit être licencié, ce 
qui n’est pas le cas pour l’obligation de reclassement si les règles sont 
réspectées. Le licenciement doit être l'ultime solution et un employeur qui 
pendant le litige embauche un autre salarié pour l’emploi en question doit 
prendre à sa charge le risque que cela comporte. L’employeur a en droit 
suédois la possibilité d’avoir des travailleurs temporaires ou d'embaucher un 
salarié en CDD jusqu’au moment où le litige sera tranché si l’employeur ne 
veut pas que le salarié licencié soit reclassé. La commission a fait valoir 
quant à la protection de l’emploi que : ”Vidare föreslår utredningen att det 
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inte längre ska gå att ogiltigförklara en uppsägning pga. att arbetsgivaren 
inte har uppfyllt sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § andra stycket LAS. 
Enligt utredningens uppfattning förstärker den nu gällande ordningen 
anställningsskyddet för vissa arbetstagare på andra arbetstagares bekostnad 
(se vidare avsnitt 6.3.3).”362 La protection des salariés embauchés ne peut 
pas être un argument pour que la protection d’emploi ne soit pas diminuée, 
parce que cet argument suggère qu’on peut supprimer l’exigence d’une 
cause réelle et sérieuse sans que la protection d’emploi soit diminuée : les 
salariés embauchés perdent leur emploi si les licenciements dépourvus une 
cause réelle et sérieuse peuvent être annulés. Cette proposition est 
particulièrement problématique quand la vraie raison du licenciement est 
personnelle mais que l’employeur a licencié pour manque de travail. En 
Suède il est très important que l’employeur puisse décider s’il y a un 
manque de travail, ce qui rend difficile pour la cour d’évaluer la vraie raison 
du licenciement, pour cette raison l’annulation pour violation de l’obligation 
de reclassement est particulièrement importante. Même si le salarié est le 
seul dans l'ordre des licenciements, l’employeur ne peut pas se débarrasser 
de lui s’il y a une possibilité de reclassement. 
6.5 Le débat en France 
Pour l’instant il y a beaucoup de discussions en France quant aux 
licenciements économiques. Avant l’élection ce printemps il y avait une 
proposition de une convention collective interprofessionnelle, ”accord 
compétitivité-emploi” faite par le patronat. Il aurait été possible avec cette 
convention pour l’employeur de modifier les contrats de travail au travers 
d'accords avec les syndicats. Pour qu’un accord soit approuvé il doit être 
signé par les organisations syndicales représentant au moins la moitié des 
suffrages exprimés, ou, s’il n’y a pas de syndicat représentatif, par la moitié 
des salariés affectés. Les conditions qui peuvent être modifiées sont le 
temps du travail, la durée de travail et une réduction du salaire. Le SMIC 
doit cependant toujours être respecté et le contrat est seulement valable pour 
une durée déterminée, deux ans maximum. Un salarié qui refuse les 
modifications peut être licencié et le refus le licenciement sera fondé sur une 
cause réelle et sérieuse. Selon le syndicat CGT par cette proposition 
plusieurs principes fondamentaux en droit français sont mis en échec.
363
 
Après l’élection cette proposition n’est plus en question mais il est possible 
que les partenaires écrivent une nouvelle convention avec quelques 
changements.  
Toutes les propositions ne concernent pas la diminution de la protection de 
l’emploi. Dans la doctrine il y a plusieurs personnes, par exemple Pascal 
Lokiec, qui trouve que la cessation d’activité ne doit pas justifier les 
licenciements sauf pour les entreprises qui n’appartiennent pas à un groupe. 
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Pour les entreprises qui appartiennent à un groupe, le licenciement doit être 
fondé sur une autre raison.
364
 
6.6 Commentaire finale 
En France les règles autour du lienciement pour motif économique sont 
tellement strictes que l’employeur parfois décide de licencier pour motif 
personnel, pour pouvoir choisir le salarié à licencier. Je vois la difficulté de 
licencier comme problématique quand elle peut empêcher les entreprises de 
changer d'activité pour mieux fonctionner, ce qui peut aussi être négatif 
pour les salariés. Si l’entreprise par exemple ne peut pas licencier dix 
salariés pour mieux poursuivre son activité, il y a un risque qu’elle rencontre 
des problèmes plus tard. Pour cette raison la cour a donné la possibilité à 
l’employeur de licencier pour sauvegarder la compétitivité de l’entreprise. 
L’employeur doit alors prouver que la compétitivité est menacée s’il ne 
licencie pas maintenant et que l’entreprise doit licencier aujourd’hui pour 
licencier moins demain. Ce n’est peut-être pas toujours possible de prouver. 
En Suède l’employeur n'a pas à présenter des considérations 
approfondies sur l’économie de l’entreprise. La cour évite plutôt de regarder 
l’évaluation faite par l’employeur. Normalement c’est l’employeur qui 
décide s’il y a un manque de travail. Le pouvoir de direction de l’employeur 
est très important et l’employeur est considéré comme mieux placé pour 
évaluer le besoin de l’entreprise. Il y a cependant pas une entreprise 
impersonnelle qui décide et qui ne voit que le meilleur de l’entreprise sans 
préférence pour des salariés autre que leur prestation, objectivement 
déterminée. Des humains contrôlent les entreprises et ces humains ont des 
opinions, des préjugés et des préférences. Les décisions de l’employeur ne 
sont pas toujours basées sur l’intérêt de l’entreprise. La cour ne semble pas 
estimer important le risque que les entreprises licencient pour manque de 
travail afin de se débarrasser de quelques personnes. Le point de départ 
semble être très différent en Suède et en France quand la cour examine la 
décision de l’employeur. En Suède la Cour de travail suppose qu’un 
licenciement pour manque de travail est fondé sur une cause réelle et 
sérieuse et quand l’employeur a licencié pour manque de travail il y a un 
manque de travail, dans les plupart des cas. En France la cour n’a pas cette 
présomption et contrôle les raisons du licenciement et si ces raisons sont 
suffisantes pour que le licenciement soit fondé sur une cause réelle et 
sérieuse. 
Il y a, je trouve, des problèmes et des avantages avec les deux systèmes. 
En France les exigences sont si élevées qu’il ne semble pas être plus facile 
de licencier pour motif personnel. Il devient plus difficile pour l’employeur 
de réduire ses effectifs même s’il y a un intérêt pour l’entreprise, en même 
temps il y a une réduction du risque que l’employeur essaie de contourner 
les règles de licenciement pour motif personnel. En Suède la situation est 
inverse : il est facile de licencier pour manque de travail, mais il n’y a pas 
beaucoup de contrôle sur la vraie cause du licenciement. 
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Si la cour en France demande plus pour qu’un licenciement soit fondé sur 
une cause réelle et sérieuse, les règles de l’obligation de reclassement sont 
aussi plus strictes qu’en Suède. En Suède il y a plusieurs possibilités de pas 
réembaucher un salarié. Soit un salarié d’un autre établissement peut être 
reclassé sur le poste, soit l’employeur peut avoir des travailleurs 
temporaires. Il est aussi possible d’attendre neuf mois. 
Avec le terme de flexicurité le débat en Suède et, dans une certaine 
mesure, aussi en France, est concentré sur les questions de facilitation de la 
réorganisation des activités d'un employeur et de réduction des obstacles à 
l'embauche et au licenciement. L’introduction d’un plus fort contrôle sur la 
cause réelle et sérieuse semble maintenant éloigné, mais selon moi il est 
nécessaire, comme l’employeur est maintenant autorisé à prendre des 
mesures qui rendent les règles dans LAS inapplicable. Il est peu probable 
que le gouvernement introduise des critères équivalents à ceux du droit 
français. J’aimerais cependant voir la cour faire un examen plus nuancé et 
approfondi du caractère réel et sérieux d'un licenciement. 
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